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Esimiestyö syntyy useasta kokonaisuudesta, johon kuuluu erilaisia, velvollisuuksia, vastui-
ta ja osaamisen osa-alueita. Organisaatioissa on paljon erilaista osaamista ja henkilöstön 
osaaminen tulisi olla selvillä. Yrityksen tulee määritellä tämän hetkinen osaaminen, mitä 
osaamista on hallussa ja kuinka sitä johdetaan. Vastaako työssä tarvittava osaaminen am-
matillista osaamista ja kuinka verrata sitä tulevaisuuden tarpeisiin? 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli kartoittaa SOL Palvelut Oy:n palveluesimiesten 
osaamisen nykytila ja selvittää vastaako osaaminen työssä tarvittavaa ammatillista osaa-
mista. Selvitimme myös riittääkö osaaminen vastaamaan tulevaisuuden tarpeita sekä kuin-
ka sitä voidaan hyödyntää koko organisaatiossa. Teoreettinen viitekehys muodostuu esi-
miestyöskentelystä, osaamisen johtamisesta, osaamisen määrittelystä, kehittämisestä ja 
hyödyntämisestä 
 
Tutkimus kohdistui SOL Palvelut Oy:n palveluesimiesten osaamiseen. Tutkimukseen on 
kerätty kolmen palvelupiirin esimiehiä. Tutkimus oli määrällinen, jossa tiedon keruu toteu-
tettiin kyselytutkimuksella Tampereen, Jyväskylän ja Vaasan palvelupiirin palveluesimie-
hille. 
 
Kyselyllä saatiin monipuolinen tulkinta palvelupiirien esimiesten osaamisen tasosta ja hei-
dän näkemyksiään osaamisen johtamisesta. Tutkimuksessa kävi ilmi, että palveluesimies-
ten ammatillinen osaaminen oli hyvällä tasolla, mutta monipalveluosaamisessa oli vielä 
kehitettävää. Esimiestyön kehityskohteet löytyivät työntekijöiden perehdytyksestä, esimie-
helle suunnatuista koulutustarpeista sekä monipalveluosaamisesta. Tutkimuksesta saatua 
tietoa voidaan hyödyntää osaamisen johtamisen kehittämisessä koko organisaatiossa. 
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Supervisory work consists of a broad package which includes a variety of duties, responsi-
bilities and skills areas. Organizations have a lot of different skills and expertise of which 
the personnel should be aware of. The company must determine the current knowledge, 
what knowledge it is and what competences there are and how they are managed. Do the 
competencies required at work match the professional skills and how do they compare to 
the future needs? 
 
The aim of this thesis was to identify the managerial skills at the SOL Services Ltd and to 
find out if the current state of knowledge meets the specialized job skills. In the thesis, it 
was also studied how to meet future needs and how the knowledge can be utilized 
throughout the organization. The theoretical framework consists of managerial work, 
knowledge management, the definition of knowledge, knowledge development and its de-
ployment. 
 
The study focused on the Services managers’ know-how at SOL Services Ldt. Supervisors 
from three service districts were collected for the study. The study was a quantitative study 
in which the information was gathered through a survey to the service managers in Tampe-
re, Jyväskylä and Vaasa service districts. 
 
The survey gave a versatile interpretation of the level of the managerial skills in the service 
districts and also the supervisors’ views on competence management were received. The 
investigation revealed that the service managers’ skills were at a good level, but there was 
still room for improvement as to their multi service expertise. Needs for development in 
supervisory work were revealed. Development projects were found in the workers’ induc-
tion, training for managers as well as in the developing of the multi service expertise. The 
study can be used in the development of knowledge management throughout the organiza-
tion.  
 
. 
 
 
Key words: supervisor work, talent management, development, exploitation 
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1 JOHDANTO 
 
 
Kun esimiestyötä käsitellään, pureudutaan usein vain suoraan esimiestyöhön eli tilantei-
siin, jossa esimies on vuorovaikutuksessa alaiseensa ja puhuu vain työhön liittyviä asioita. 
Usein unohdetaan johtamisen, esimiehen roolin sekä epäsuoran esimiestyön olemassaolo. 
Ilman esimiestä organisaatio ei toimi. Esimies on avainhenkilö, joka saa yhteistyön toimi-
maan, tiedon kulkemaan ja työntekijöiden tekemään oikeita asioita. Esimiestä tarvitaan 
varmistamaan, että ryhmän jäsenet toimivat organisaation toiminta-ajatuksen ja tavoittei-
den mukaisesti. Esimiestyöhön kuuluu erilaisia tehtäviä, jotka perustuvat joko lainsäädän-
töön tai liiketoiminnan tarpeisiin. Esimiestehtävässä oleva on aina työnantajan roolissa.  
 
Henkilöstön osaaminen tulisi olla selvillä. Yritysten tulisi määritellä tämän hetkinen osaa-
minen ja verrata sitä tulevaisuuden tarpeisiin. Jos yritys ei tiedä, mikä on sen ydinosaami-
nen, niin osaamista on vaikea johtaa. Jos osaamisessa ilmenee kehittämisen varaa, on yri-
tyksen mietittävä keinoja, kuinka osaamista lähdetään kehittämään. Osaamisen kehittämi-
nen vaatii aikaa ja kehittäminen ei käy itsestään, vaan se vaatii kärsivällisyyttä ja pitkäkes-
toista opettelua. Arviointi ei ole helppoa, se vie paljon aikaa ja resursseja. Arviointi saattaa 
jäädä usein pinnalliseksi, ei arvioida kuin harvaa asia kerrallaan, vaikka pitäisi ottaa huo-
mioon koko kehitystoiminta. Osaamisen arviointi tulisi käsittää kaikki osaamisen kehittä-
miseen liittyvät vaiheet, suunnittelu, toteutus ja tulosten arviointi. Osaamisenkartoittami-
nen on yksi hyvä osaamisen kehittämisen ja arvioinnin menetelmä. (Viitala 2007, 201.) 
 
Opinnäytetyössä on kuvaus esimiehenä toimimisesta, vastuista, velvollisuuksista ja osaa-
misen osa-alueista. Yksi tärkeä osa on esimiehen oikea osaamisen taso. Toimintaympäris-
tön muutokset, työpaikan organisaatiomuutokset ja niistä johtuva työkierto aiheuttaa työ-
tehtävien muutoksia ja vaatii uusia osaamisvaatimuksia. Esimiesosaaminen on ihmisten 
johtamista, asioiden ja liiketoiminnan johtamista, jota tulee kasvattaa, sitä tulee vaalia 
muutoksen ja kasvun saavuttamiseksi. Osaamisen johtaminen tarkoittaakin sitä, miten yri-
tys tunnistaa, rekrytoi ja pitää kiinni niistä henkilöistä, joita tarvitsee kasvaakseen ja me-
nestykseen. Hyvä ammatillinen osaaminen onkin organisaation tie menestymiseen. 
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Tämän opinnäytetyön aiheena oli selvittää SOL Palvelut Oy palveluesimiesten osaamisen 
nykytila, vastaako osaaminen työssä tarvittavaa ammatillista osaamista ja kuinka sitä voi-
daan hyödyntää nyt ja tulevaisuudessa sekä heidän näkemyksiään osaamisen johtamisesta. 
Tutkimuksen teoriaosa koostuu esimiestyöskentelystä, osaamisen johtamisesta, osaamisen 
määrittelystä, kehittämisestä ja hyödyntämisestä. 
 
 
 
 
. 
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2 ESIMIESTYÖSKENTELY 
 
 
2.1 Esimies vai ei? 
 
”Kuinka paljon onkaan esimiehiä, jotka on nimetty tehtäväänsä, kun ei keksitty muuta ta-
paa palkita hyvin hoidetusta työstä. Kuinka monta hyvää myyjää tai asiantuntijaa on näin 
menetetty ja saatu kelvoton pomo.” (Erämetsä 2009,17). Erämetsän (2009) mukaan, jos 
olet esimies, kannattaa oppia pitämään omasta työstä ja jos ei pidä, niin täytyy vaihtaa teh-
täviä. 
 
Millainen on hyvä esimies? Mitä hyviä ominaisuuksia ja taitoja johtamiseen tarvitaan? 
Voiko kenestä tahansa tulla hyvä esimies vai vaatiiko se jotain luontaisia ominaisuuksia?  
(Järvinen 2005, 13.) Järvisen mukaan johtajaksi ei synnytä, vaan tehtävät ja taidot on opit-
tava. Kysymys onkin, haluaako henkilö oppia ja kehittyä esimieheksi?  Monen aloittelevan 
esimiehen ura onkin lähtenyt sivuraiteille jo alkuvaiheessa, koska hän ei ole koskaan miet-
tinyt omakohtaisesti kysymystä. Olenko kiinnostunut ihmisten johtamisesta? Haluanko 
johtaa ihmisiä yrityksen asettamien tavoitteiden mukaan? Arvostanko johtamistyötä siten, 
että ymmärtäisin sen tärkeyden? Koenko tärkeäksi ihmisten tukemisen, työyhteisön kehit-
tymisen ja onnistumisen työssäni? Olenko valmis paneutumaan aktiivisesti erilaisiin henki-
löstö ja työpaikan ongelma- ja konfliktitilanteisiin, tahdonko oppia ja kehittää johtamistai-
tojani? (Järvinen 2005, 13–15.) 
 
2.2 Esimiestyön periaatteet 
 
Esimiestyö syntyy useasta kokonaisuudesta: velvollisuuksista, erilaisista vastuista sekä 
osaamisen osa-alueista. Työskentelyssä tarvitaan hyvää henkilöstöjohtamista, joilla saa-
daan organisaation jäsenet, yksilöt ja ryhmät toteuttamaan organisaation toiminta-ajatusta 
sekä tekemään töitä yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Esimiestyö sisältää, vaikutta-
mista, päätöksentekoa, suunnittelua, organisointia, kontrollointia ja ongelmanratkaisua. 
(Piili 2006, 13.) ”Esimiehen tehtävä on saada johtamassaan kokonaisuudessa onnistumisia 
aikaan” (Erämies 2009, 27). Onnistumisen tarkoitus on se, että koko johdettava joukkue ja 
jäsenet onnistuvat. Se, miten onnistut esimiehenä, mitataan johdettavaksi menestyksenä. 
(Erämies 2009, 27.) Alla olevassa kuiviossa (kuvio 1.) on esitelty esimiehen tehtäviä. 
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KUVIO 1. Esimiehen tehtävät 
 
Esimiehen tehtäviin sisältyy paljon johtamistoimintoja. Ensisijainen tarkoitus esimiehen 
työssä on huolehtia siitä, että hänen vastuualueellensa kuuluvat tehtävät tulevat hoidetuiksi 
sovitulla tavalla. Esimies huolehtii siitä, että työn tavoitteet ovat selkeät ja toiminta on ta-
voitteiden mukaista. Yleensä esimiehillä on myös tulosvastuu oman yksikkönsä toiminnas-
ta.  ( Työturvallisuuskeskus, 2009.)  Esimiestyö on johtamista, joka on vuorovaikutuksel-
lista ja tavoitteellista vaikuttamista yksilöihin ja ryhmiin. Johtamistilanteissa on kolme 
tekijää: vaikuttaja, vaikutettava ja työyhteisön tavoitteet. Tilanteet ja tehtävät vaativat vain 
erilaisia rooleja ja toimintatapoja. (Hyppänen 2007, 7.) 
 
”Esimies on itse tärkein työvälineensä” (Surakka & Laine 2001, 17). Surakka & Laine mu-
kaan esimiehen persoonallisuus, taito, arvo ja asenne vaikuttavat jokapäiväiseen työhön, 
joten esimiehen on tunnettava omat mahdollisuudet ja rajat.  Organisaation menestyminen 
riippuu hyvästä esimiestyöstä. Yhteistyön toimiminen, tiedonkulku sekä työntekijöiden 
tekemät oikeat asiat ovat esimiehen vastuulla. Siihen millaista esimiestyö on, vaikuttavat 
ESIMIESTYÖ
Perehdytys
seuranta
arviointi
työnkehittä-
minen
Tulosvastuu
ongelma-
titanteetTyöhyvinvoi
nti ja 
työturvallisu
us
Työnjohta-
minen
motivoiti
palkitseminen
palaute
Asiak-
kaat 
yhteistyö-
kumppanit 
Johto 
organisaatio  
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monet eri asiat, kuten organisaation toimiala, kulttuuri sekä alaiset. Tietyt asiat toimivat 
esimiestyössä kuitenkin aina samoin, organisaatioista riippumatta. (Surakka & Laine 2001, 
13, 17.) 
  
2.3 Esimiehen roolit 
 
Esimiestyötä voidaan tarkastella erilaisten roolien kautta. Oman roolin pohtiminen ja ym-
märtäminen auttaakin hahmottamaan esimiehen sidosryhmiä ja tehtäväkenttää. Roolin si-
säistäminen helpottaa esimiehen moninaisten tehtävien priorisointia ja hyvän esimies-
alaissuhteen rakentamista. Esimiehen rooliin vaikuttavat esimiehen persoona ja osaaminen, 
työyhteisön, organisaation sekä asiakkaiden odotukset. Toimialan tuntemus, ammattitaito 
ja osaaminen ovat tärkeitä ja hyödyllisiä esimiestyössä. Asiantuntemus ja tehtävien syväl-
linen osaaminen eivät ole välttämättömyys ja edellytys.  
 
Esimies toimii samanaikaisesti monissa rooleissa. Hän toimii samaan aikaan 
esimiehenä, alaisena, kollegana sekä yrityksen edustajana organisaation ul-
kopuolisille tahoille. Erilaissa rooleissa toimiminen aiheuttaa esimiehelle 
monenlaisia odotuksia. Hyvä esimies osaa ympäristön vaatimuksia tunnista-
malla siirtyä joustavasti roolista toiseen, säilyttämällä kuitenkin tietyn ennus-
tettavuuden ja samanlaisuuden käyttäytymisessään. (Työturvallisuuskeskus 
2009.)  
 
Alaiset eivät aina ole selvillä esimiehenrooleista ja tehtävistä. Tärkeää olisi, että työntekijät 
tunnistaisivat oman esimiehensä erilaiset roolit ja tunnistaisivat esimiehen tehtävät organi-
saatiossa. Mitä parhaiten esimiehen ja työntekijöiden roolit täydentävät toisiaan, sitä luon-
tevampaa, sujuvampaa ja selkeämpää on esimiehen ja työntekijöiden vuorovaikutus. (Työ-
turvallisuuskeskus 2009.) Esimiehellä onkin haasteellinen tehtävä toimia oikeudenmukai-
sesti, työntekijöitä, että yritystä hyödyttävällä tavalla. Millaisia ominaisuuksia on hyvällä 
esimiehellä? 
 
Esimiehen on erittäin tärkeää ymmärtää oma roolinsa, koska tämä auttaa hahmottamaan 
esimiehen tehtäväkenttää ja sidosryhmiä. Esimiehen sisäistäessä roolinsa, työt helpottuvat 
ja on helpompi priorisoida tehtävät ja rakentaa esimies alaissuhteet paremmiksi. (Esimies-
info 2009–2013.)  Aarnikoivu painottaakin, että on ensiarvoisen tärkeää käydä läpiesimie-
hen rooli ja tehtävät huolellisesti oman esimiehen kanssa. (Aarnikoivu 2008, 30). Jos esi-
miehen roolia ei ole määritelty, esimiehen perustehtävät hämärtyvät, eikä perustehtävien 
toteuttamiseen luoda käytännössä edellytyksiä. Jotta esimiehen roolissa onnistuisi, tulee 
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kyetä johtamaan ensin itseään. Marjut Piilin mukaan edellytyksenä on hyvä itsensä tunte-
minen, hyväksyminen ja motivaation kehittyminen. (Piili, 2006, 29.)  
 
2.4 Vuorovaikutus- ja johtamistaidot 
 
Ihmisten välinen aito vuorovaikutus ei synny itsestään, vaan sen kehittäminen edellyttää 
aikaa (Työturvallisuuskeskus 2009.) Vuorovaikutus kuuluu esimiestyöhön, toimivan työ-
yhteisön ja hyvän työilmapiirin perustana on avoimuus ja luottamus. Esimiestyössä onnis-
tuminen edellyttää hyviä viestintä- ja vuorovaikutustaitoja. Vuorovaikutustaidot on halua 
ja kykyä vaihtaa ajatuksia, mielipiteitä, tekoja toisten kanssa, kokemuksia sekä toimia yh-
dessä toisten kanssa. Vuorovaikutuksessa oleellista on vastavuoroisuus, molemmat osapuo-
let antavat panoksensa yhteiseen tapahtumaan tai keskusteluun. Työ ei saa olla hektistä ja 
aikataulut niin tiukkoja, ettei ehdi tutustua työtovereihin tai vaihtaa paria sanaa tilaisuuden 
tullen. Vuorovaikutus ei tapahdu aina sanojen välityksellä, on paljon myös muitakin tapoja 
olla vuorovaikutuksessa toisten kanssa. (Suomen Mielenterveysseura, 2015.)  
 
Vuorovaikutus on luonteeltaan vaativa prosessi. Se on jatkuvassa muutoksessa oleva ta-
pahtumaketju, jolla ei ole selkeää alkua ja loppua. Työyhteisössä asioiden yleisen toimi-
vuuden, ohjeiden ja määräysten ymmärtämisen noudattamisen takia on tärkeää, että vuoro-
vaikutussuhde toimii joka tasolla. Sen on toimittava työntekijöiden kesken, esimiehen ja 
alaisten kesken. Vuorovaikutussuhde on toimivaa esimerkiksi silloin, kun esimies ja alai-
nen pystyvät kumpikin vastavuoroisesti tukemaan toisiaan työhön liittyvissä asioissa. Yri-
tyksen menestymisen ja kehittymisen kannalta tärkeimpiä tekijöitä on johtamisen ja vies-
timisen taito. Esimies on valmentaja, joka on vastuussa asioiden hyvästä organisoinnista ja 
toiminnan kehittämisestä sekä työyhteisön organisaation oppimisesta, sekä ihmisten kehit-
tämisen ja menestymisen innostumisesta. (Kielijelppi 2004–2010.) 
 
2.5 Tunneäly: tie menestykseen 
 
Tunneälyn kehittäminen on ollut 1900-luvun lopulla aktiivista yritysmaailmassa. Tähän on 
ollut syynä yritysten asiakaslähtöisyyden korostaminen kaikilla toimialoilla, palvelualoista 
teollisuusalaan. Aito asiakkaan huomioonottaminen ja palvelu vaativat hyviä tunneälytaito-
ja. Tunneälyn tutkiminen ja tehtävien profiloiminen ovat olleet osaamisen kehittämisen 
perusajatus. (Saarinen, 2001, 195.) ”Kaikkea ei tarvitse osata, vain tehtävien menestyksek-
kääseen hoitamiseen liittyviä taitoja” (Saarinen, 2001, 195–196). 
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Isokorven mukaan ”tunteet ovat olennainen osa ihmisen jokapäiväistä työtä” (Isokorpi 
2004, 9). Tunteet kuuluvat ja ne voimistuttavat ihmistä. Tunnetyö on olennainen osa am-
matillista ihmissuhdetyön arkea ja ihmissuhdealoilla on jo pitkään opetettu siirtymään 
ammatillisen rooliin taakse tunneintensiivisissä työtilanteissa. Tunnetyö on haaste työnte-
kijöille. Tunnetyö on tunnepaineen tunnistamista ja ratkaisukeinoihin panostamista. (Iso-
korpi 2004, 9-10.) 
 
Tunneälyllä tarkoitetaan sosiaalisen älykkyyden osa-alueita. Tunneälyn määritelmiä on 
useita ja yksi selkeämmistä määritelmistä on Daniel Colemanin, yhden tunneälytutkimuk-
sen esittämä väite: ”Tunneäly tarkoittaa kykyä havaita tunteita sekä itsessä että muissa, 
motivoitua ja hallita tehokkaasti sekä omia tunnetiloja että ihmissuhteisiin liittyviä tuntei-
ta.” (Hämeen Sanomat 2013.) 
 
 
 
KUVIO 2. Tunne-älyn viisi osa-aluetta 
 
Tunneälyssä on viisi osa-aluetta. Ensimmäinen on omien tunteiden tiedostaminen. Ky-
vyllä tarkkaillaan omia tunteita, on oleellinen ihmisen itsensä tiedostamisen ja itseymmär-
ryksen syntymiselle. Omien tunteiden tiedostaminen kehittää ihmisen itseluottamusta. Il-
man tätä kykyä, ihminen jää omien tunteidensa armolle.  
Toisena tunneälyn osa-alue on omien tunteiden hallintaa. Kun tunnistaa omat tunteensa, 
hän pystyy niitä hallitsemaan tunteensa helpommin päätöksenteossa pyrkiessään tavoittei-
omien tunteiden 
hallintaa
omat tunteet itsensä 
motivointiin
sosiaaliset eli 
ihmissuhdetaidot
muiden ihmisten 
tunteiden 
tunnistaminen, 
empatia
omien tunteiden 
tiedostaminen
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siin. Kyky auttaa välttämään tunneperäiset ylireagoinnit ja primitiivireaktiot. Kolmantena 
osa-alueena voidaan pitää omien tunteiden itsensä motivointia. Itsensä motivointi tuottaa 
tuloksia, niin hankalissa tilanteissa kuin millä tahansa elämän alueella. ”Motivoituminen 
luo innostuneisuutta, aloitekykyisyyttä, rohkaisee ponnisteluissa sekä kasvattaa myös sitä 
sisua.” (Hämeen Sanomat 2013).  
 
Toisten ihmisten tunteiden tunnistaminen, empatia ovat ihmissuhdetaitojen tärkeä pe-
rusta ja siksi se on neljäntenä osa-alueena tunneälyssä. Ymmärrys toisten tunteista, kyky 
nähdä asioita toiselta kannalta, taitoa luoda yhteishenkeä ja toimia erilaisten ihmisten kans-
sa ovat tärkeitä työelämä osaamista. Viimeisenä tunneälyn osa-alueena voidaan pitää sosi-
aalisia eli ihmissuhdetaitoja. Tämä merkitsee kykyä hallita ihmisten tunteita, joka 
edesauttaa menestymistä työyhteisössä. Tällöin hallitsee erilaisia sosiaalisia tilanteita ja 
omaa kyvyn sujuvaan vuorovaikutuksen sekä kykenee toimimaan ryhmä- ja tiimityössä 
erilaisten ihmisten kanssa. Johtamisessa ihmissuhdetaitojen hallinta on alaisten motivoimi-
sessa. (Hämeen Sanomat 2013.) 
 
Jokainen on vastuussa työpaikkansa tunnetiloista. Työilmapiiri ja tunneilmasto heijastuvat 
kaikkien työntekijöiden mielialoihin. Ihmissuhdetyöhön liittyy paljon vuorovaikutusta ja 
toisen ihmisen lähellä olemista. Epäonnistuminen tunnetyössä voi johtaa vaikenemiseen, 
riittämättömyyden tunteeseen sekä jaksamattomuuteen. Ihmissuhdetyöntekijän on ilmasta-
va oikeita tunteita, jotta hän välittäisi tunnevoimaa toiselle ihmiselle. Tunnetyön laimin-
lyönti tai riittämättömyys voi johtaa hankaliin ihmissuhteisiin. (Isokorpi 2004, 11.) 
 
Esimiestyö on välillä henkisesti raskasta. Se olisi huomattavasti helpompaa, jos ihmiset 
toimisivat esimiehen toivomalla tavalla. Valitettavasti näin ei kuitenkaan ole. Alaisten 
käyttäytyminen ja suhtautuminen asioihin voi poiketa esimiehen omista käsityksistä ja 
asenteista. Esimies kohtaakin työssään inhimillisen toiminnan kirjon. Onnistumisen kan-
nalta esimiehen on tärkeä säilyttää tietty tunne-etäisyys työhönsä, jotta kykenee arviomaan, 
miten on järkevä toimia eri tilanteissa. (Järvinen 2005, 23.) Organisaatioin menestys riip-
puukin pitkälti hyvästä esimiestyöstä.  
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3 PEREHDYTYKSELLÄ MENESTYMISEEN 
 
 
3.1 Perehdytyksen merkitys 
 
”Perehdyttämisellä tarkoitetaan kaikkia niitä toimenpiteitä, joiden avulla uusi työntekijä 
oppii tuntemaan työpaikkansa sen tavat, ihmiset ja työnsä sekä siihen liittyvät odotukset”  
( Työturvallisuuskeskus 2009). Perehdyttäminen ja työopastus ovat tärkeä osa henkilöstön 
kehittämistä, joka voidaan nähdä jopa vahvuutena. Perehdytyksellä lisätään henkilöstön 
osaamista, parannetaan laatua ja tuetaan työssä jaksamista. Kyseessä on jatkuva prosessi, 
joka on organisaation perustehtävän kannalta tärkeää toiminnan jatkuvuudelle. Perehdyt-
tämisen sisältöön kuuluvat tutustuminen työpaikkaan, työyhteisöön ja työympäristöön. 
(kuvio 3.) ( Työturvallisuuskeskus 2009.) 
 
Perehdyttämisen tavoitteena on luoda uudelle työntekijälle perusta työn tekemiselle ja yh-
teistyölle sekä auttaa työntekijöitä tulemaan mahdollisimman pian toimiviksi jäseniksi. 
Perehdyttämisellä pyritään vähentämään työntekijän epävarmuutta, virheitä ja väärinkäsi-
tyksiä. Siinä tavoitellaankin työnoppimisen nopeuttamista sekä työnsuorituksen ja tuotta-
vuuden parantamista. (Kjelin & Kuusisto 2003, 46.) 
 
Työsuojelusäädännössä on useita työnantajaa velvoittavia määräyksiä työhön perehdyttä-
misen järjestämiseksi. Perehdytyksestä käytännöstä vastaa aina lähin esimies. Hänen tehtä-
viään ovat perehdyttäminen ja opastus, suunnittelu, toteutus ja valvonta. Hyvä perehdytys 
edellyttääkin suunnitelmallisuutta, dokumentointia ja huolellista valmentautumista. ”Jotta 
perehdyttämisessä onnistutaan, rekrytointi ja työnsisällön määrittely on toteutunut. Oikeat 
henkilöt on löydetty tehtävään, roolit on määritetty, työtehtävät on tunnistettu ja tavoitteet 
asetettu sekä osaamista kehitetty”. (Kjelin & Kuusisto 2003, 62.) 
 
”Suunnitelmallisen ja hyvin hoidetun työnopastuksen tuloksena opastettava oppii työtehtä-
vät nopeasti ja heti oikein. Taitojen karttuessa työn laatu ja tehokkuus paranevat ja ammat-
titaito kehittyy.” (Työturvallisuuskeskus 2009.) Hyvin hoidettu perehdyttäminen antaa 
työntekijöille tunteen, että häntä arvostetaan ja tarvitaan päämäärien saavuttamiseksi. Se 
vaikuttaa myös siihen, millainen mielikuva työnantajasta ja työyhteisöstä syntyy. Perehdyt-
tämisen tehokkuus ratkaisee lopuksi, kuinka hyvin tulokas perehdyttämisen oppi ja toteut-
taa. Mitä paremmin hän on ymmärtänyt, oivaltanut ja omaksunut asiat, sitä todennäköi-
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semmin hän myös osaa toimia oikein työssään sekä työyhteisössä. (Kupias & Peltola 2009, 
166.) Onnistuneen perehdytyksen voidaan nähdä lisäävän työntekijän sitoutumista ja vä-
hentää työntekijöiden vaihtuvuutta.  
 
 
KUVIO 3. Perehdyttäminen ja työnopastus (Työturvallisuuskeskus 2009) 
 
  
Työnopastus
Perehdyttäminen
"Talo tutuksi" eli 
yritykseen, 
työyhteisöön ja talon 
tapoihin 
perehdyttäminen
Työhön 
perehdyttäminen eli 
työnopastus
Perehdyttäminen
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4 OSAAMINEN ESIMIESTYÖSSÄ 
 
 
4.1 Esimies osaamisen perusta  
 
Hyppäsen mukaan esimiesosaaminen koostuu tahdosta, tiedosta ja taidosta. Esimiesosaa-
misenperustana on oikeat asennetekijät: halu toimia esimiehenä, tunneäly, empatia, jousta-
vuus ja optimismi. (Hyppänen 2007, 22.) Tietoa tarvitaan esimiesroolien velvoitteisiin ja 
vastuisiin, työlainsäädännön asettamiin säädöksiin sekä organisaation strategian ja yksikön 
tavoitteisiin. Tietoa vaaditaan myös esimiehen osaamisen kehittämiseen ja organisaation 
käyttämiin osaamisen kehittämisen menetelmiin. (Hyppänen 2007, 23–24). 
 
 
 
 KUVIO 4. Johtajuuden osaamispuu (Hyppänen 2007, 23; Sydänmaalakka, 2004) 
 
Johtajuuden osaamispuu (kuvio 4.) kuvaa esimiesten/johtajien toiminnan moninaisuutta. 
Ammattiosaamisen lisäksi esimiehellä tulisi olla hyvät vuorovaikutus- ja johtamistaidot, 
kyky edistää ja pitää yllä hyvinvointia, luoda tehokkuutta ja olla itse tehokas. Tärkeänä 
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vaikuttajana osaamisille on itseluottamus. Johtajuuden osaamispuun oksat kuvaavat sitä, 
mitä johtaja tekee. Puun juuret puolestaan kuvaavat sitä, millainen johtaja on. (Sydänmaa-
lakka 2004, 148–149.) 
 
Esimiehiltä edellytetään myös tahtoa ja taitoa kehittää osaamista, osata sitä hyödyntää joh-
tamistilanteissa. Taitolajiksi mielletään helposti motivaatio ja palkitseminen. Jotta tuloksia 
syntyy, tahdon ja tiedon lisäksi tarvitaan taitoa.” Tahto, tieto ja taito- ovat kaikki tärkeitä, 
mutta eivät yksin riitä, vaan esimiesosaamisen kokonaisuus muodostuu niiden yhdistelmäs-
tä” (Hyppänen 2007, 24.) 
 
 
 
 
 
KUVIO 5. Esimiesosaamisen ulottuvuudet (Hyppänen 20074, 24)  
 
Hyppäsen (2007, 24) mukaan onnistuminen on esimiehen halua toimia ihmisten kanssa, 
tunnistaa omat kehittymisalueet ja halu kehittää itseään. Menestymisen ehtona on sopeu-
tuminen ympäristöön, eli uuden oppiminen muuttuvassa maailmassa ja tilanteiden enna-
kointi. (Piili, 2006, 111). Osaaminen kehittyy harjoittelun ja ajan myötä (Hyppänen 2007, 
24).  
 
4.2  Ammattitaito 
 
Hyvä ammattitaito koostuu monesta eri tekijästä. Ammattitaidon perustana on oman am-
mattialan työn osaaminen ja käyttäytyminen työpaikalla. Hyvä ammattitaito sisältää tietoa, 
taitoa, valmiuksia sekä asennetta. Ammattitaidon kehittäminen ja jatkuva uuden oppimi-
nen, ovat olennaisen tärkeitä jokaisella työpaikalla, jotta työtä jaksettaisiin tehdä entistä 
pitempään.” Ammattitaito on kokonaisvaltainen asia, jota on vaikea pilkkoa paloihin. 
Osaamisen kehittäminen kuitenkin edellyttää, että sitä jollakin tavalla kyetään erittelemään 
ja arvioimaan yksityiskohtaisemmin.” (Viitala 2005, 114). 
 
Ammattitaidon ja osaamisen kasvuun kuuluvat myös oppimisen osaaminen. Tämä merkit-
see, että henkilö oppii havaitsemaan itselleen parhaiten sopivan tavan oppia ja opiskella.  
Oppimisen osaaminen käsittää myös, että henkilö oppii etsimään tietoa oman osaamisensa 
Tahto + Tieto x Taito = Esimiesosaaminen 
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kehittämiseen eri lähteistä ja erilaisiin kanavia hyödyntäen. Yrityksille tällainen työntekijä 
on arvokas, hän osaa havaita kehittymistarpeitaan ja suhteuttaa niitä työyhteisön ja ympä-
ristön asettamiin vaatimuksiin. (Vakk 2014.) 
 
Organisaation menestyminen edellyttääkin osaavaa päätöksentekoa ja sujuvia toimintapro-
sesseja, jossa päätökset toteutetaan. Hyvä ammatillinen osaaminen on organisaatioin mi-
nimi. Minimin yli päästään, kun hyvän ammattitaidon omaavat ihmiset pystyvät yhdessä 
kehittämään toimintaansa ja ratkaisemaan ongelmia.  (Työturvallisuuskeskus 2009.) 
 
4.3 Osaamisalueiden määrittäminen 
 
Toimintaympäristön muutokset, työpaikan organisaatiomuutokset ja niistä johtuvat työ-
kierrot aiheuttavat työtehtävien muutoksia ja vaativat uusia osaamisvaatimuksia. Tämä 
asettaa työpaikoille jatkuvia kehittymisen tarpeita. Organisaation menestyminen perustuu-
kin huolelliseen strategian määrittelyyn. Organisaatioissa on paljon erilaista osaamista, 
joten sen on määriteltävä, mitä osaaminen tarkoittaa, mitä osaamista yrityksellä on hallussa 
ja kuinka sitä johdetaan. Vastaako työssä tarvittava osaaminen ammatillista osaamista? 
Hyppäsen mukaan, ensimmäinen vaihe osaamistarpeiden tunnistamisella, on sen määritte-
ly. (Hyppänen 2007, 104.) Organisaation osaaminen on yksi tärkeimmistä yrityksen resurs-
seita ja sen avulla yritys menestyy ja saavuttaa tavoitteensa. Osaamisen kehittäminen kan-
nattaa suunnata niille osa-alueille, jotka ovat tärkeitä ja missä osaaminen on heikkoa. Yri-
tykselle tärkeimpiä osaamisia on seurattava, arvioitava ja kehitettävä jatkuvasti. 
 
Osaamista voidaan tarkastella nelikentän avulla, jossa arvioidaan osaamista hallinnan ja 
tärkeyden mukaan. Osa osaamista hallitaan hyvin, osa niistä on asiakkaille tärkeitä, osa on 
vähemmän tärkeitä, on myös osaamisalueita, joita ei hallita vielä hyvin. Osaamisen kehit-
tämistä kannattaa suunnata juuri niille osa-alueille, joita ei hallita vielä hyvin. (Hyppänen 
2007, 104.) 
 
Piilin mukaan osaamistarpeiden määrittely tulisi lähteä organisaation liiketoimintastrategi-
oista, jolloin vision, strategian ja tavoitteen tunnistaminen voidaan tulkita osaamisiksi. Or-
ganisaatio määrittelee, mitkä asiat ovat tärkeitä hallita eli ne ovat ydinkompetensseja. Mitä 
esimiehen on hallittava hyvin, jotta hän onnistuu toteuttamaan ne asiat, joita organisaatio 
häneltä haluaa saavan aikaan. (Piili 2006, 106.) 
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               hyvä    huono 
   Ei Tärkeä    
     Osaaminen 
 
KUVIO 6. Osaamisen arviointi nelikenttä (Hyppänen, 2007, 104) 
 
Organisaation osaaminen muodostuu henkilöiden osaamisesta. Henkilöstön osaamisella 
tarkoitetaan tietoa, taitoa, asennetta, kokemuksia ja henkilökohtaisia ominaisuuksia, jotka 
kaikki vaikuttavat osaamiseen ja tekemiseen. Taitoa ja tietoa hankitaan useimmiten koulu-
tuksen ja opiskelun kautta. Henkilökohtaiset ominaisuudet kuvaavat ihmisen persoonalli-
suutta, asenteita sekä tunneälyä. Tunneäly tarkoittaa sosiaalisia taitoja ja työelämässä sosi-
aaliset taidot ovat tärkeitä. Henkilön osaaminen on kaikkien tietojen, taitojen ja henkilö-
kohtaisten ominaisuuksien summa, joka tekee henkilöstä taas kiinnostavan työntekijän. 
Työntekijän osaaminen on tärkeä resurssi yritykselle, mutta tärkeämmäksi asiaksi nousee 
koko henkilökunnan osaaminen. (Otala 2008, 37–38.) 
 
Organisaation osaaminen käsittää koko yrityksen yhteiset näkemykset toiminnan kannalta 
oleellisista asioita ja toimintatavoista. Organisaation osaaminen voidaan määritellä myös 
strategiseksi osaamiseksi, ydinosaamiseksi ja avainosaamiseksi. Avainosaaminen on 
osaamista, jota yrityksen toiminta edellyttää. Strateginen osaaminen on osaamista, jonka 
avulla yritys saavuttaa tavoitteet ja ydinosaaminen puolestaan käsittää strategisia osaami-
sia. Ydinosaaminen tuo yritykselle kilpailuetua ja lisäarvoa. Organisaation osaamista voi 
olla eripuolilla yritystä ja sitä sekä sen kehittymistä on ohjattava ja tuettava. (Otala 2008, 
53–54.) 
 
Mikä on hyvää osaamista, jota yrityksen pitäisi nimenomaan vaalia? Jos sitä ei tiedetä, ei 
osaamisen johtaminen onnistu. Osaamisen johtamisen perustana on määrittely, jonka va-
Huono hallinta, tärkeä 
asiakkaalle 
Huono hallinta, ei  
tärkeä asiakkaalle 
Hyvä hallinta, tärkeä 
asiakkaalle 
Hyvä hallinta, ei 
tärkeä asiakkaalle 
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rassa yritys kykenee saavuttamaan visiot ja toteuttamaan strategioitaan. Jos yritys ei tiedä 
omaa strategioitaan ja visiota, on osaamisen johtaminen mahdotonta. Vision ja päämäärien 
selkeyttäminen tarjoaa kiintopisteen osaamisen määrittelylle, suunnittelulle ja kehittämisel-
le. Osaamisen johtaminen onkin aloitettava siitä, että selvennetään organisaation kaikilla 
tasoilla yrityksen toiminnan suuntaviitat. (Viitala 2005, 61.)  
 
Työelämän muutokset on haaste osaamiselle. Asiakaslähtöisyys, laatu ja toimintatavat 
asettavat osaamisvaatimuksia kaikissa tehtävissä toimiville työntekijöille, kaikissa yrityk-
sissä. Toiminnan tulosta ei arvioida enää omistajien mittareilla, vaan niiden rinnalle on 
tuotu asiakkaiden ja henkilökunnan tyytyväisyyttä kuvaavia mittareita. Monissa yrityksissä 
käytetäänkin osaamisselvityksiä osaamisen seurannan menetelmänä 
 
Osaamisen johtaminen tarkoittaakin yksinkertaisimmillaan sitä, miten yritys tunnistaa, 
rekrytoi ja pitää kiinni niistä henkilöistä, joita se tarvitsee kasvaakseen ja menestyäkseen. 
Ensisijainen painopiste hyvän osaamisen johtamiseen on aina tuottavuus, joten osaamisen 
johtaminen on ennakoivaa potentiaalin tunnistamista. Osaamista tulee kasvattaa ja sitä tu-
lee vaalia suunnitellun muutoksen ja kasvun saavuttamiseksi kuitenkin siten, että keskity-
tään strategisesti tärkeiden tarvealueiden ennustamiseen ja sen täyttämiseen. ”Osaamisen 
johtamisen taito on sen varmistamista, minkä tahansa haasteen organisaatio kohtaakin, niin 
sillä on aina valmiina osaamista haasteen kohtaamiseksi, sen hallitsemiseksi ja niiden sel-
vittämiseksi.” (Monster 2014.) 
 
4.4 Osaamisen kartoittaminen 
 
Osaamisen kartoittamisella tarkoitetaan henkilöstön tämänhetkistä osaamisen tilaa, osaa-
misen arviointia ja mahdollisia kehittämistarpeita. Osaamiskartoituksesta käytetään nyky-
ään termejä osaamiskartoitus tai kompetenssikartoitus. Osaamiskartoituksen tarkoituksena 
on selvittää, mitä osaamista yrityksessä on tällä hetkellä ja missä asioissa olisi kehittämisen 
varaa. (Viitala 2013, 182.) Osaamisen kartoittaminen aloitetaan osaamisen määrittelyllä. 
Osaamiskartoitus on laaja ja kukin organisaatio laatii sen omien tarpeiden pohjalta, jotta se 
palvelisi tarkoitustaan. (Hyppänen 2007, 106.) 
 
Osaamiskartoituksen tarkoituksena on ottaa selvää yksilön ja henkilöstön ammatillisen 
osaamisen kehitystarpeista. Prosessi lähtee yrityksen vision ja strategian edellyttämien 
osaamistarpeiden määrittelystä. Esimies käy läpi alaisten kanssa keskustelua. Esimies käy 
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jokaisen yksikön kanssa tulevaisuuden edellyttämistä tavoitteiden osaamisesta ja tämän 
jälkeen arvioidaan työntekijöiden osaamisen tasoa ja verrataan sitä tulevaisuuden osaamis-
tarpeisiin. Arviointi tapahtuu yleensä kehityskeskusteluissa, jotka käydään esimiehen ja 
alaisen kesken. Jos osaamisessa löytyy kehittämisenvaraa, laaditaan henkilökohtainen ke-
hittämissuunnitelma. Kehittämissuunnitelma voidaan kirjata yhdessä esimiehen kanssa, 
itsenäisesti tai ulkopuolisen henkilöstökonsultin avustamana. Keskustelujen tavoitteena on 
luoda yhteinen visio, millaista osaamista ollaan tavoittelemassa ja mitä yritys tukee. (Viita-
la 2005, 154–155).  
  
Yrityksen missio, visio  
ja strategioiden elellymmät osaamiset 
 
 yksikön/ryhmän tehtäväkentän tavoitteiden 
 edellyttämät osaamiset 
 
 
kehittymisen arviointi   tehtävässä tarvittavat osaamisen 
ja edistymisen    - nyt 
huomioiminen   - tulevaisuudessa 
   
  
 Ryhmän/yksilön osaamisen 
 kehittämissuunnitelma  tehtävä hoitavan ryhmän/yksikön 
    osaamisten vahvuudet ja 
    kehittämisalueet 
 
 
KUVIO 7. Osaamisten kehittämisen prosessi (Viitala 2005, 155) 
 
 
Osaamisen määrittelyyn on olemassa erilaisia tekniikoita, esim. osaamispuu tai matriisit. 
Erilaisilla tekniikoilla on tarkoitus parantaa tärkeimmät osaamiset ja niiden painoarvot. 
Osaamisen määrittelyn jälkeen arvioidaan omaa sekä koko organisaatioin osaamista. Arvi-
ointimenetelmänä voidaan käyttää sitä varten laadittuja lomakkeita tai tietokoneohjelmia. 
Yleensä alainen on itse vastuussa osaamisen arvioinnista, mutta arviointitulokset käydään 
läpi yhdessä esimiehen kanssa, esim. kehityskeskusteluissa. (Viitala 2013, 182–183.) 
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KUVIO 8. Osaamisen kehittämisen prosessi (Viitala 2013, 183) 
 
4.5 Osaamisen kehittäminen 
 
Osaamisen kehittäminen alkaa osaamisen tunnistamisella ja määrittelyllä. Tämän jälkeen 
arvioidaan yrityksen nykyistä osaamista ja verrataan sitä tulevaisuuden tarpeisiin, jonka 
jälkeen valitaan kehittämistoimenpiteet joilla tuetaan, seurataan ja arvioidaan oppimista. 
Kun tiedetään, mitä aiotaan kehittää, valitaan siihen sopivat menetelmät. Menetelmiä valit-
taessa on hyvä pitää mielessä, tavoitteet, aikataulu, käytettävissä olevat resurssit ja oppi-
mistyylit. (Hyppänen 2007, 110–111.)  
 
Osaamisen kehittäminen on laaja-alaista ja monipuolisia käytännön toimenpi-
teitä osaamisen varmistamiseksi. Kehittämistoimet on suunnattava yritykses-
sä asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Tärkeintä on, että työnantaja 
osoittaa riittävät resurssit ja suunnitelman tavoitteisiin pääsemiseksi. Kehit-
tämissuunnitelma ja parhaat toimintatavat löytyvät yhteistoiminnassa henki-
löstön kanssa. Suuretkaan resurssit eivät takaa onnistumista, jos vastuita ja 
velvoitteita ei ole hyväksytty yhteishengessä. Vastuu osaamisen kehittämises-
tä on kaikilla. (Työhyvinvointi.info 2014.) 
 
Osaamista voidaan kehittää eri tavoin. Osaamisen kehittämisessä on kyse konkreettisista 
toimista. Kehittämistoimien tuloksellisuutta tukee kaikkea osaamistavoitteiden selkeä aset-
taminen henkilötasolla jolloin työntekijät sisäistävät osaamiseensa kohdistuvat odotukset. 
(Työhyvinvointi.info 2014.) Kehittämissuunnitelmassa voidaan määritellä esimerkiksi seu-
raavia asioita. Missä asioissa halutan kehittyä ja mihin pyritään? Mikä on tavoiteltava 
osaamistaso ja mitä aiotaan tehdä tavoitteiden saavuttamiseksi? Kuka/ketkä osallistuvat 
kehittämistoimintaa ja mikä on aikataulu? Miten tuloksia seurataan, ketkä niitä hoitavat ja 
paljonko on varattu kehittämiseen rahaa? (Viitala 2013, 187.) 
 
Osaamisten 
tunnistaminen ja 
arviointi
Osaamisten 
arviointi ja 
vertailu 
tulevaisuuden 
tarpeisiin
Osaamisen 
kehittäminen
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Osaamisen kehittämisen tavoitteena on parantaa palvelutuotannon tuloksellisuutta ja työ-
elämän laatua samanaikaisesti. Osaamisen kehittäminen on osa strategista henkilöstöjoh-
tamista ja henkilöstön kehittäminen onkin keskeinen osa osaamisen vaalimista, kehittämis-
tä ja uudistutumista. Työtehtävät edellyttävät yhä enemmän laaja-alaisuutta, toimimista 
ryhmissä, projekteissa, verkostoissa ja asiakaskontakteissa sekä kansainvälistyminen tuo 
myös omat vaatimukset. Työstä ja työpaikasta on näin tullut entistä enemmän tärkeämpi 
oppimisympäristö. Työn muuttuvat vaatimukset ja uudet haasteet edellyttävät jatkuvaa 
oppimista. (Viitala 2013, 192.) 
 
Osaamista voidaan tukea, vaalia ja kehittää esimerkiksi, työtehtävien kierrättämisellä, pe-
rehdyttämisellä, koulutuksella sekä mentoroinnilla. kuvio 9 kertoo kuinka henkilöstön ke-
hittämisen muotoja voidaan ryhmitellä esimerkiksi sen mukaan, kuinka formaaleja eli 
muodollisia tai epäformaaleja eli epämuodollisia ne ovat. Toinen ryhmittelyperuste on 
esimerkiksi, kehitetäänkö yksilön, ryhmän tai koko yhteisön osaamista. Näillä perusteilla 
voidaan muodostaa nelikenttä (kuvio 9.) mukaisesti. Henkilöstön kehittämisenmalleja olisi 
hyvä kehittää kuvion oikeanpuoleisilla kentillä. (Viitala 2013, 193.) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
 
25 
 
       TILANNELÄHTÖINEN 
         EPÄMUODOLLINEN 
   kahvitauot ym. vapaamuotoiset 
   kohtaamiset 
     
   ongelmanratkaisutilanteet 
itseopiskelu   tiimityö 
esimerkistä oppiminen 
erityistehtävät   palaverit 
 
mentorointi   suunnitteluyhteistyö 
 
 sijaisuudet 
YKSILÖTASO                 Bencmarking       TYÖYHTEISÖTASO 
 
työkierto   kokeilut 
 
 
                 veikko-oppiminen 
 
tutorointi, valmentaminen  arviointi 
 
perehdytysohjelmat  kehittämisprojektit 
 
 
 
 koulutus- ja kehittämisohjelmat 
 koulutustilaisuudet 
 
 FORMAALI, STANDARDOITU 
 
KUVIO 9. Henkilöstön kehittämisen muotoja (Viitala 2013, 192) 
 
Työhyvinvointi on yksi perustekijä, jotta ihminen kokisi osaavansa työnsään. Puutteellinen 
osaaminen voi johtaa työnhallinnan tunteen menettämiseen, ylikuormitukseen ja jopa työ-
uupumukseen. Työelämässä tarvitaan halua kehittää omaa osaamista, mutta yksilöllä estä-
vänä tekijänä voi olla pelko oppimattomuudesta. Organisaatio tarvitsee erilaisia oppimisti-
lanteita ja oppimisen menetelmiä, jolloin kaikilla on mahdollisuus hallita osaamistaan. 
Omat rajoitteensa tuo, jos oppimisen on aina tapahduttava omalla ajalla ja rahalla. Työn 
kehittäminen yhdessä kehittää työn sujumista ja yhteistyön lisäksi kaikkien osaamista. Op-
pivan organisaation toiminta-ajatus lähtee siitä, että antamalla työntekijöilleen vapauksia ja 
mahdollisuuksia kehittyä sekä kehittää omaa työtään, pystytään paremmin vastamaan 
muuttuvan ympäristön vaatimuksiin. (Duunitalkoot 2004–2007.) 
 
Osaamisen kehittämisen suunnitelmat laaditaan yritysten eri yksiköissä osana normaalia 
vuosisuunnittelua. Suunnitelmien tiedot kootaan henkilöstön kehittämisestä vastaaville 
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henkilöille, jotka koordinoivat tarpeen mukaan useampia henkilöitä tai koko henkilöstöä 
koskevia kehittämisohjelmia sekä muita mahdollisuuksia osaamisen kehittämiselle. Sään-
nöllistä ja jatkuvaa osaamisen kehittämisen suunnittelua ja seurantaa tukee kehityskeskus-
telujärjestelmä. Kehityskeskustelulla tarkoitetaan ennalta suunniteltujen ja sovittujen alais-
ten ja esimiehen välisiä keskusteluja. Kehityskeskustelut olisi hyvä pitää 3-6 kuukauden 
välein, tarvittaessa myös erilaisten muutostilanteiden yhteydessä. Kehityskeskustelut ovat 
henkilökohtaisen ohjauksen keino tiedonkeruuseen yrityksen kehittämissuunnittelussa. 
(Viitala 2013, 187.) 
 
4.6 Osaamisen Hyödyntäminen  
 
Saavutettu tulos on organisaation osaamisen yhteissumma. Osaaminen voi ol-
la näkyvää ja tietoista tai tiedostamatonta, hiljaista tietoa ja osaamista. Paras 
osaamisen taso saavutetaan, kun yritys on luonut myös osaamisen strategian 
lisäksi myös hiljaisen tiedon strategian ja siten määritellyt, mikä osaaminen 
on strategisesti ratkaisevaa yrityksen menestymiselle ja miten tätä osaamista 
vahvistetaan organisaatiossa. (SelinSelin 2014.) 
 
Osaamisen johtamisella on selvä yhteys yrityksen menestykseen. Kilpailun kiristyessä 
osaamisesta on tullut merkittävä kilpailutekijä. Yrityksen kilpailukyky riippuu siitä, miten 
sitä osataan hyödyntää osaamisessa ja kuinka kykenee oppimaan uutta. (Koskinen 2006.) 
Liiketoiminnan kannalta osaamisen johtamisessa on tärkeintä hyödyntää olemassa olevaa 
ja uutta osaamista parhaalla mahdollisella tavalla. Osaamisen tasoa ja mahdollisia kehittä-
mistarpeita arvioidaan säännöllisesti. 
 
Ammattitaitoisempi ja osaavampi henkilöstö on yksi yrityksen avaintekijöistä, kun ilmais-
taan yrityksen kilpailukyvyn ylläpitämisestä ja parantamisesta. Työelämä muuttuu koko-
ajan vaativammaksi ja yhä moni työtehtävä vaatii työntekijältään jatkuvaa tiedon päivitystä 
ja oman ammattitaidon kehittämistä. Erikoisosaamisen rinnalle on tullut moniosaamisen 
tarve ja useilla toimialoilla arvostetaankin työtekijöitä, jotka hallitsevat erilaisia työtehtä-
viä. (Vaak 2014.) 
  
4.7 Osaamisen varmistaminen 
 
Yrityksen osaamisen vaaliminen ja kehittyminen varmistetaan sitä ylläpitävän osaamisen 
johtamisen järjestelmän tuella. Järjestelmä pitää sisällään kaikki ne ratkaisut, sovitut toi-
mintamallit, periaatteet ja työkalut, jotka tukevat osaamisen vaalimista, hyödyntämistä ja 
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kehittymistä. Samaa voidaan puhua käsitteellä osaamisen johtamisen kokonaisjärjestelmä. 
Osaamisen johtamisen kokonaisjärjestelmä suuntaa huomiota, rytmittää tekemisiä, jäsentää 
päätöksentekoa ja varmistaa asioiden tapahtumista. Toiminnan ohjauksen lisäksi näillä 
rakenteellisilla asioilla on symbolinen merkitys. Ne nostavat asioiden tärkeyden ja huomi-
on kohteeksi näkökulmia, jotka monien asioiden ja kiireiden aikataulujen ristipaineessa, 
voisivat jäädä liian vähälle huomiolle. (Viitala 2013, 184–185). Osaamisen kehittymistä 
tukeva johtamisjärjestelmä sisältää seuraavia asioita.  
 
 suunnittelu- ja seurantajärjestelmä (osaamisen laatu ja määrä) 
 osaamisen kehittämisjärjestelmä (perehdyttäminen, kehityskeskustelut, osaamiskar-
toitukset, henkilöstön kehittäminen ja työyhteisöjen kehittäminen) 
 osaamisista tukevat muut HR-toiminnot (rekrytointi, palkkaus, urasuunnittelu, hy-
vinvoinnista huolehtiminen ja työsuhteet) 
 tietohallinto ja tietojärjestelmä 
 organisaatiorakenne ja työ organisointitavat 
 oppimista tukevat toimintamallit ja käytännöt 
 osaamisriski hallinta (Viitala 2013, 184–185). 
 
Osaamisen johtamisen päävastuu on kuitenkin liiketoiminnan johtajilla ja yksikönvetäjillä. 
Parhaimmillaan henkilöstöammattilaisen rooli osaamisen johtamisessa on konsultin rooli, 
joka auttaa yksiköiden vetäjiä luomaan prosesseihin ja yksiköihin sellaisen osaamisen ta-
son, jonka avulla tavoitteet voidaan saavuttaa. Henkilöstön osaamisen kehittämisellä tulee 
olla selkeät tavoitteet. Tavoitteena on saada aikaan osaamisen tason kehittymistä, jotta se 
näkyisi toiminnan tehostumisena ja laadun kehittymisenä, yrityksen menestymisen edelly-
tyksenä on kannattavuuden parantamisena.  
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KUVIO 10. Organisaation osaamisen johtaminen (Tihinen 2011, 20)  
 
Henkilöstön osaaminen ja ammattitaito on ehdoton edellytys yrityksen tavoitteiden saavut-
tamiselle. Tästä syystä on tärkeää kyetä pitämään yrityksen palveluksessa kokenutta, osaa-
vaa ja ammattitaitoista henkilöstöä, mutta myös samalla pystyä vahvistamaan yritystä uu-
den työvoiman avulla. 
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5 SOLEMO 
 
 
5.1 SOL PALVELUT OY 
 
SOL on kansainvälinen palvelualan perheyritys. Konsernin emoyhtiönä toimii SOLEMO 
Oy ja Suomen tytäryhtiöt ovat kiinteistö-, siivous-, koti-,  toimitila- ja turvallisuuspalvelui-
ta tarjoava SOL Palvelut Oy. Pesulapalveluita tarjoavat SOL Pesulapalvelut Oy ja henki-
löstöpalvelualalla toimiva SOL Henkilöstöpalvelut Oy. Kansainväliset tytäryhtiöt toimivat 
Venäjällä, Virossa, Latviassa, Liettuassa ja Ruotsissa. SOLEMO Oy:n toimitusjohtajana 
toimii Peppi Kaira ja SOL Palvelut Oy:n toimitusjohtajana Juhapekka Joronen. (SOL Pal-
velut Oy 2014.) 
 
SOL juuret polveutuvat Lindström Oy:stä, joka on vanhimpia Suomessa yhä 
toimivia liikeyrityksiä. Vuonna 1848 värjärimestari C. A. Lindström perusti 
kaunovärjäämön nykyisen eduskuntatalon paikalle. Vuonna 1922 Lindströ-
min osti nykyisen omistajasuvun kantaisä yli-insinööri Johan Roiha, joka oli 
vuonna 1913 perustanut valkopesulan. Vuonna 1991 Johan Roihan pojantytär 
Liisa Joronen osti perheyrityksestä siivous- ja jätepalvelut, jotka vuoden 1992 
alussa saivat uuden ilmeen ja nimen SOL Siivouspalvelu Oy emonaan SOL 
Jätepalvelu Oy. Aurinkoinen nimi valittiin henkilöstön nimiehdotusten perus-
teella vuonna 1992. (SOL Palvelut Oy 2014.) 
 
SOL Palvelut Oy organisaatio on jaettu kahteen maantieteelliseen alueeseen. Uusimaa- ja 
Turku ja muut palvelujohtoalueet. Liiketoimintajohtajat vastaavat palvelujohdon tavoin 
kaikista kolmesta palvelusta; siivous- ja toimitilapalvelut, turvallisuuspalvelut sekä kiin-
teistöpalvelut. Palvelujohtajat vastaavat toiminnastaan liiketoimintajohtajille ja liiketoi-
minnanjohtajat vastaavat toiminnastaan toimitusjohtajalle. ( SOL Henkilöstöraportti 2014.) 
  
SOL konserni on jaettu 17 palvelupiiriin. Henkilöstömäärä Suomessa on 7817 + vuokra-
henkilöt josta toimihenkilöitä on 375 ja työntekijöitä 7442 sekä henkilöstöpalveluiden 
vuokratyöntekijöiden määrä on noin 1060 henkilöä.  Kansanväliset tytäryhtiöissä henkilös-
tömäärä on 3671. Jokaisella palvelupiirillä on oman palvelujohtaja ja palvelupäälliköt, jot-
ka johtavat omaa yksikköään. Palveluesimiehet ovat tulosvastuullisia oman yksikkönsä 
toiminnasta palvelujohtajalle. (SOL Henkilöstöraportti 2014.) 
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5.2 Palvelupiirit Tampere, Jyväskylä ja Vaasa 
 
Tampereen palvelupiiriin on osa muuta palvelujohtoaluetta valtakunnallisessa aluejaossa. 
Palvelujohtajana toimii Anne-Maarit Pusa- Heittola ja palvelupäällikkönä toimivat Ritva 
Haho ja Asta Järjensivu. Palvelupiiriin kuuluu Tampere ja lähikunnat (Pirkanmaa) ja Pori 
(Satakunta). Henkilöstömäärä on 790 ja esimiehiä palvelupiirissä työskentelee 16 henkilöä. 
Palvelupiirissä on siivous- ja toimitilapalvelut, pesulapalvelut, henkilöstöpalvelut, kiinteis-
töpalvelut ja turvapalvelut. Toimitilapalvelukonseptista kotipalvelut. Asiakkaita on 237 ja 
asiakastoimialoja ovat toimisto, myymälät, hotellit, ravintola, asuinkiinteistö, junasiivouk-
set, hoiva-palvelut, koulut ja tuotanto. ( SOL Palvelut Oy 2014.) 
 
Jyväskylä palvelupiiriin on myös osa muuta palvelujohtoaluetta valtakunnallisessa alueja-
ossa. Palvelupäällikkönä toimii Marika Kesänieni. Jyväskylän palvelupiiriin maantieteelli-
sesti kuuluvat mm. Mänttä, Keuruu, Vilppula, Äänekoski, Saarijärvi, Jämsä, Hankasalmi ja 
Laukaa. Henkilöstömäärä on 330+ 9 toimihenkilöä. Esimiehiä palvelupiirissä työskentelee 
tällä hetkellä 8 henkilöä. Palvelupiirissä on siivous- ja toimitilapalvelut, asiakkaita on 66 ja 
asiakastoimialoja on hotelleja, kouluja, kylpylöitä, uimahalleja, asuinkiinteistöjä, toimisto-
ja, päiväkoteja, terveydenhoitotiloja, myymälöitä, lentokone- ja junasiivouksia sekä tuotan-
totiloja. ( SOL Palvelut Oy 2014.) 
 
Vaasa palvelupiiriin on osa muuta palvelujohtoaluetta valtakunnallisessa aluejaossa. Palve-
lujohtajana toimii Tuula Marttila ja palvelupäällikkönä Anne Korkeamäki. Palvelupiiri 
ulottuu Kurikasta Kalajoelle. Henkilöstömäärä on 450 ja esimiehiä palvelupiirissä työsken-
telee tällä hetkellä 14 henkilöä. Palvelupiirissä on siivous- ja toimitilapalvelut, kiinteistö-
palvelut, pesulapalvelut ja turvapalvelut, henkilöstöpalvelut. Toimitilapalveluiden moni-
muotoisempi palvelukonsepti, johon kuuluu mm. kotipalvelut, aulapalvelut, ruokapalvelut 
ja uinninvalvonta. Asiakkaita on 500 ja asiakastoimialoja ovat myymälät, tuotantotilat, 
majoitus- ja ravitsemusliikkeet, koulut, oppilaitokset, toimisto- ja kiinteistökohteet sekä 
kotisiivoukset. ( SOL Palvelut Oy 2014.) 
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6      SOL PALVELUESIMIES 
 
 
6.1 SOL Toimintatapa 
 
SOLin toiminnan lähtökohtana on asiakkaan tyytyväisyys. Työskentelytapa on tarkkaan 
määritelty toimintajärjestelmässä, jossa on yhdistetty ISO 9000-sarjan laadunhallinta, ISO 
14001-ympäristöstardardi ja OHSAS 18001- turvallisuusspesifikaation mukaiset vaatimuk-
set yhtenäiseksi johtamisjärjestelmäksi. (SOL Palvelut Oy 2014.) Toimintajärjestelmä oh-
jaa huolehtimaan yhteisestä ympäristöstä ja turvallisuudesta, ylläpitämään henkilöstön 
ammatillista kehittymistä, työkykyä ja hyvinvointia sekä parantamaan ja kehittämään toi-
mintaa mahdollisimman hyvin. SOLin visio, toiminta-ajatus, arvot ja menestystekijät ovat 
asiakaskeskeisen suunnittelun ja tavoitteiden perustana. (SOL Toimintajärjestelmä 2015.) 
 
6.2 Palveluesimiehen toimintakuvaus 
 
SOL Palvelut Oy palveluesimies johtaa omaa yksikköä. Hänellä on vastuu alueensa koko-
naisuudesta ja on suoraan tulosvastuullinen palveluesimiesalueen tuloksesta palvelujohta-
jalle. Toiminta perustuu SOL Toimintajärjestelmää mukaan. (SOL Toimintajärjestelmä 
2015.) 
 
Palveluesimiehen toimenkuvaan kuuluvat mm. seuraavat tehtävät: 
 
 asiakaskontakti- ja asiakastyytyväiskäynnit 
  keikkamyynti  
 uusien ja vanhojen asiakaskohteiden laskenta ja tarjoukset  
 uuden asiakaskohteen aloitussuunnittelu ja toteutus  
 palvelun kehittäminen, laskutus ja palkkojen tallennus  
 aine- ja välinen hankintojen suunnittelu ja hankinta. 
 ostolaskujen tarkistustiliöinti.  
 budjetointi ja toimintasuunnitelman laadinta  
 koulutus ja koulutusindeksin päävastuu sekä henkilöresurssien hallinta  
 työvuorolistojen laadinta ja rekrytointi  
 alku- ja jatkoperehdytyksen järjestäminen  
 työntekijöiden työnopastus ja perehdytys  
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 muut kenttä ja toimistotehtävät sekä muita esimiestyöhön kuuluvia päivittäisiä töitä 
(SOL Toimintajärjestelmä 2015). 
 
Esimiehen tärkeimpänä tehtävänä on suunnitella ja organisoida oman esimiesalueen työt 
mahdollisimman tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti; tämä tarkoittaa mm. henkilöstön 
työajan tehokasta ajankäyttöä. Tarkoituksena on siis maksimoida työn tulokset ja minimoi-
da kustannukset. Toimistotehtävien lisäksi esimiehen tehtäviin kuuluvat mm. seuranta ja 
suoritusten arviointi, laadunvarmentaminen sekä henkilöstön kannustaminen sekä palaut-
teen antaminen. Palveluesimiehet osallistuvat myös oman esimiehensä kanssa tatu- keskus-
teluihin 2-3 kertaa vuodessa. (SOL Toimintajärjestelmä 2015.) 
 
6.3  SOL Tatu; tavoite- ja tuloskeskustelun tavoitteet 
 
Tavoite- ja tuloskeskeinen ajattelutapa, tekeminen sekä ihmisten motivoiminen työtehtä-
viinsä ovat johtamisen päätehtäviä. Tatu-keskustelun tarkoituksena on toimia osallistuvana 
toimintamallina, joka toteutetaan 2-3 kertaa vuodessa. Tavoitteena on käydä läpi edellisen 
kauden tulokset sekä tulevan kauden tulos- ja kannattavuustavoitteet, keskustellaan suori-
tuksista, edistymisestä ja kehittymisestä. Tatu-keskustelujen taustalla vaikuttavat SOL ar-
vot ja johtamisfilosofia, jotka kerrataan yhdessä. Keskeistä keskusteluissa on analysoida 
saavutetut tulokset, katsoa tulevaisuuteen ja luoda pohja tavoitteiden saavuttamiseksi, ura-
suunnitelmien toteutumiseksi sekä työhyvinvoinnin hyvän työmotivaation edistämiseksi. ( 
SOL Toimintajärjestelmä 2015.) 
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KUVIO 11. SOLin palveluesimiesten työskentelykenttä 
 
Esimiesten työnkuva on laaja ja vastuu oman palveluesimiesalueen kokonaisuudesta: ih-
misten johtamisesta, asiakassuhteista, laadusta, taloudesta ja tunnusluvuista. Esimiesten 
tehtävänä on huolehtia organisoinnista ja resursoinnista, arvioida toiminnasta ja tarvittaessa 
muutettava toimenkuvia, tehtävänjakoja tai henkilömäärää. Esimiehet ovat työnantajan 
edustajia, joiden ensisijainen tehtävä on johtaa työyhteisön asetettujen tavoitteiden suuntai-
sesti sekä vastata että työlainsäädäntöä noudatetaan. Saamiensa tavoitteiden, lakien ja ase-
tusten mukaisesti, esimies vastaa oman yksikkönsä toiminnasta, raportoimalla siitä omalle 
esimiehelleen. (Hyppänen 2007, 71.) 
 
 
 
   
  
 
 
 
 
 
SOL PALVELUT OY 
palveluesimies-esimiesalue 
 
asiakkaat 
yhteistyökumppanit 
muut ryhmät ja 
esimieskollegat 
kehitysyksikkö 
Palvelujohtaja 
palvelupäällikkö 
Liiketoiminnanjohtaja 
Toimitus-
johtaja 
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6.4 Palveluesimiesalue 
 
Palveluesimiesalue voi koostua eri toimialoista: toimisto, myymälä, hotelli, ravintola, 
asuinkiinteistö, tuotanto, hoivapalveluasuminen jne.  SOLin asiakkaat jaetaan esimiesalu-
eittain tähän vaikuttaa esimiesalueen liikevaihto ja tiedossa olevien asiakasmuutoksien 
vaikutus liikevaihtoon pitkällä tähtäimellä, liikevaihdollinen rakenne sopimuslaskutuksen 
ja keikka eli lisämyyntilaskutuksen mukaan. Aluejakoon vaikuttavat myös asiakaskohteen 
koko eli kuukausilaskutus ja työtuntien määrä sekä asiakkaan SOLin henkilöstölle asetta-
mat koulutus- ja työkokemus pätevyysvaatimukset, palveluesimiehen- ja ohjaajan toimi-
alakohtainen osaamisenvahvuus ja nykyisten asiakaskohteiden maantieteellinen sijainti. 
Jokainen palveluesimies vastaa sopimuksen mukaisesta palvelun tuottamisesta, esimiesteh-
tävistä, raportoinnista sekä laadun varmentamisesta. Jokaisella esimiehellä on valmius ot-
taa hoitoon monipalveluasiakkuus. (SOL Toimintajärjestelmä 2015.)  
  
Työskentelen itse tällä hetkellä SOL Palvelut Oy Tampereen piirin palveluesimiehenä. 
Alueeni on jaettu maantieteellisesti siten, että siihen kuuluu Tampereella kaksi kohdetta, 
Hämeenkyrö, Ikaalinen, Parkano ja Kankaanpää. Vastaan siivouspalveluista, asiakaskoh-
teita minulla on 9 ja asiakastoimialoja alueellani ovat hotellit, myymälät, toimisto, asuin-
kiinteistö- ja tuotantotiloja. Palveluvastaavia alueellani on 68 henkilöä ja kolme palveluoh-
jaajaa. 
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7 TUTKIMUKSEN SISÄLTÖ JA TOTEUTUS 
 
 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli kartoittaa SOL Palvelut Oy palveluesimiesten osaa-
misen nykytilaa. Vastaako osaaminen työssä tarvittavaa ammatillista osaamista ja riittääkö 
se vastaamaan tulevaisuuden tarpeita ja kuinka sitä voidaan hyödyntää koko organisaatios-
sa? Tutkimukseen valittiin kolme palvelupiiriä, Tampere, Jyväskylä ja Vaasa. Kohderyh-
mänä oli 38 palveluesimiestä ja yksi palveluohjaaja. Olen itse yksi heistä, joten otoksen 
koko oli 38 henkilöä. Palveluesimiehille tehtiin kyselytutkimus, jossa selvitettiin tämän 
hetkinen ammatillinen osaaminen. Kyselytutkimus mahdollistaa selvittämiskohteen ym-
märtämisen ja kuinka sen avulla voidaan niitä hyödyntää tulevaisuudessa. 
  
7.1 Tutkimusmenetelmät 
 
Kehittämistyössä käytetään erilaisia menetelmiä. Tutkimuskirjallisuudessa menetelmät 
jaetaan yleensä määrällisiin (kvantitatiivisiin) tai laadullisiin (kvalitatiivisiin) menetelmiin. 
Kehittämistyössä eri menetelmillä saadaan kehittämistyön tueksi tietoa ja erilaisia näkö-
kulmia ja ideoita. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 40.) ”Määrällinen eli kvantitatiivi-
nen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen menetelmäsuunta, joka nojaa kohteen kuvaamisen 
ja tulkitsemisen tilastojen ja numeroiden avulla. Määrällisessä tutkimuksessa ollaan kiin-
nostuneita erilaisista luokitteluista, syy- ja seuraussuhteista, vertailusta ja numeerisen tu-
loksen selittämisestä. (Jyväskylän Yliopisto 2015.)  Laadullisen eli kvalitatiivisen tutki-
musmenetelmän valintaan vaikuttaa tutkimusongelma, tavoitteet ja teorian viitekehys. Tut-
kimukseen lähtökohtana on todellisen elämän kuvaaminen, jossa pyritään ymmärtämään 
kohteen laatu, ominaisuus sekä merkitys. Menetelmiä valittaessa on pohdittava, millaista 
tietoa tarvitaan ja mihin tarkoitukseen sitä käytetään. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 
40.) 
 
Tutkimusmenetelmäksi valitsin kvantitatiivisen eli määrällisen tutkimusmenetelmä. Kyse-
lyrunko koostui kuudesta aihealueesta, joihin kuului 2-8 tarkentavaa kysymystä. Aihealu-
eena olivat: taustatiedot, perehdytys esimiestehtäviin, esimiehenrooli, tunne-äly, esimiehe-
nä työskentely, esimiesosaaminen, SOLin koulutukset. Kysely on liitteessä 1. Opinnäyte-
työn kysely tehtiin SOLin omaan webropol ohjelmaan. Kysymyksiä oli kuudesta aihealu-
eesta.  Lisäksi yksi avoin kysymys lomakkeen lopussa jossa oli mahdollisuus avoimille 
kommenteille. Saatuja tuloksia kuvattiin sanallisesti ja havainnollistettiin kuvioin 
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7.2 Opinnäytetyön toteutus 
 
Työn tavoitteena oli tutkia SOL Palvelut Oy kolmen palvelupiirin palveluesimiesten osaa-
misen nykytilaa. Tämän tutkimuksen aineisto koostuu kyselytutkimuksesta esimiehille jota 
voidaan käyttää tiedonperustana koko SOL Palvelut Oy:ssä. 
 
Opinnäytetyöhön kuuluu kyselytutkimus, joka tehtiin SOL Palvelut Oy Tampere, Jyväsky-
lä ja Vaasan piirin palveluesimiehille. Kysely on toimiva tapa kerätä tutkimusaineistoa, 
huolellisesti laadittu kyselylomake antaa parhaat vastaukset analysointia varten. Tehdyn 
kyselyn avulla kartoitettiin palveluesimiesten osaamisen nykytila ja selvitettiin vastaako 
osaaminen työssä tarvittavaa ammatillista osaamista. Selvitimme myös, riittääkö osaami-
nen vastaamaan tulevaisuuden tarpeista ja kuinka sitä voidaan hyödyntää koko SOL Palve-
lut Oy:ssä. 
 
7.3 Kyselyn sisältö ja toteutus  
 
Kyselylomakkeen tulee olla selkeä ja kysymysten tulee olla riittävän yksiselitteisiä vasta-
uksien saamiseksi. Yleisin virhe, jota kyselytutkimuksissa on, että se on liian laaja kysely. 
Liian usealla kysymyksellä saadaan aikaan matalat vastausprosentit eikä vastauksista saada 
laajaa kuvaa tai kysely jää ei ja kyllä kannalle. (KvantiMOTV 2010.)  Kyselylomaketta 
suunnitellessani tein yhteistyötä työpaikkani edustajan kanssa, hänellä oli parhaiten tietoa, 
mikä oli SOLin kannalta tarkoituksenmukaista tutkimuskyselyn kysymyksiin. Suunnittelun 
pohjaksi tuli tutkittavasta aiheesta riittävästi aiempaa tietoa.  
 
Kyselylomakkeen raakaversion annoin luettavaksi ohjaavalle opettajalle, jonka kanssa 
teimme tarpeen vaativat muutokset ja täydennykset. Lopuksi arvioitu lomake lähettiin vielä 
koevastaajille vastattavaksi. ”Kyselytutkimuksen tavoitteena on hankkia tutkimuksen tar-
koitukseen sopivaa tietoa, joka on todenmukaista ja virheetöntä” (Taanila, 2014). 
 
Taustatietoina kyselyssä kysyttiin vastaajan tehtävänimikettä, työhistoriaa, ammatillista 
koulutusta ja teknistä osaamista. Näillä tiedolla haettiin vastausta lähinnä siihen, millaista 
ammatillista osaamista Tampereen, Jyväskylän sekä Vaasan piiriltä löytyy. Muut kysy-
mykset eriteltiin kuuteen osa- alueeseen, jotka olivat: 
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 perehdytys esimiestehtäviin 
 esimiehen rooli 
 tunne-äly 
 esimiehenä työskentely 
 esimiesosaaminen 
 SOLin Koulutukset. 
 
Kysely tehtiin helmikuussa 2015 ja lähetettiin saatekirjeineen 37 palveluesimiehelle ja yh-
delle palveluohjaajalle. Oppinäytetyön kyselyssä käytettiin SOLin omaa sähköistä webro-
polia kyselyä. Tällä helpotettiin kyselyn palauttamista ja vastausten yhteenvetoa. Kyselyyn 
sai vastata nimettömänä, jolloin kyselyn luottamuksellisuus säilyi. Kysymyksiä oli kuudes-
ta eri osa-alueesta, joista kahteen kysymykseen käytettiin neljäportaista skaalaa ja vastauk-
set pyydettiin numeroimaan. Muihin kysymyksiin pyydettiin sanallista tarkennusta. Lisäksi 
yksi kysymys oli avoin, jossa oli mahdollisuus avoimille kommenteille. 
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8 KYSELYTUTKIMUS SOL PALVELUESIMIEHILLE 
 
 
8.1 Kyselyn tulokset 
 
Kysely lähetettiin kolmen palvelupiirin Vaasan, Jyväskylän ja Tampereen palveluesimie-
hille. Kyselyjä lähetettiin yhteensä kolmekymmentäkahdeksan ja vastaamiseen aikaa an-
nettiin kolme viikkoa. Kyselyyn vastasi 27 eli 71 %. Vastaajista 24 oli naisia ja 3 miestä. 
Vastaajista 26 oli palveluesimiehiä ja yksi itsenäinen palveluohjaaja 
 
8.1.1 Taustatiedot 
 
Ensimmäisessä aihealueessa kysyttiin esimiesten taustatietoja. Tiedusteltiin esimiesten 
Ikää, työhistoriaa SOLilla ja alalta sekä ammatillista koulutusta ja teknistä osaamista. Ky-
selyllä kysyttiin myös asiakas- ja alaisten määrää. Tällä kysymyksellä haluttiin vain hah-
moittaan esimiesten tehtäväkenttää. Kyselyyn vastanneiden esimiesten ikäjakauma oli 20–
30v. noin 15 %, 31–40v. 40 %, 41–50v. noin 15 % ja yli 50v. 29 %. Työhistoria alalta sekä 
SOLilla olivat pitkiä ja suuriosa vastaajista oli siirtynyt esimiestehtäviin toisista SOLin 
tehtävistä. SOL tarjoaakin työntekijöille mahdollisuuden jatkuvaan kehittymiseen, uu-
denoppimiseen sekä uralla etenemiseen. Selvitettiin myös esimiesten ammatillista koulu-
tusta sekä teknistä osaamista. Vastaajista 90 %:lla oli ammatissa vaadittava alan ammatilli-
nen koulutus, vain 10 %:lla oli jokin muu. Tekninen osaaminen ei yllättänyt kyselyn laati-
jaa. Kysely osoitti, että 96 % vastaajilla oli teknistä osaamista vain siivouspalveluista. 
Osalla heistä oli lisäksi kiinteistö- ja turvapalvelujen osaamista, tämä ilmenee kuviosta 12. 
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KUVIO 12. SOLin kolmen palvelupiirin esimiesten tekninen osaaminen 
 
8.1.2 Perehdytys esimiestehtäviin 
 
Seuraavassa aihealueessa perehdyttiin perehdytykseen, sen merkitykseen ja kuinka se vai-
kuttaa päivittäisessä työskentelyssä.  Kysymykseen vastasi 27 henkilöä, joista 17 vastaajaa 
kokivat, että perehdytys ei ollut riittävää, aivan liian paljon asioita on joutunut oppimaan 
kantapään kautta. Perehdytys on tehty kiireessä ja yksi vastaajista vastasi perehdytyksen 
olleen esimiehen kanssa vain 15 min. Esimiehet kaipasivat enemmän aikaa opetella rau-
hassa ja vastaajista suurin osa olisi toivonut enemmän tietoa ja perehdytystä esimiehen 
”työkaluista” sekä erilaisista esimiestyöhön kuuluvista toimintatavoista. Kysymykseen 
vastanneista kymmenen oli tyytyväisiä perehdytykseen.  
 
Perehdytys ja työnopastus ovat tärkeä osa henkilöstön kehittämistä. Perehdytyksellä lisä-
tään henkilöstön osaamista, parannetaan laatua ja tuetaan työssä jaksamista. Hyvä pereh-
dyttäminen lyhentää työn oppimiseen tarvittavaa aikaa ja lisää työntekijän sitoutumista 
työpaikkaansa ja vähentää henkilöstön vaihtuvuutta. Vastaajilta kysyttiin, kuinka perehdy-
tys vaikuttaa työhösi? Kaikki vastaajista olivat sitä mieltä, että sitä tarvitaan ja se vaikuttaa 
todella paljon työhön. Työn oppimiseen menee enemmän aikaa, jos ei saa kunnollista pe-
rehdytystä.  Yksi vastaajista vastasi näin; ”Vaikuttaa se. Omalta kohdaltani muistan erityi-
sesti sen, että esim. työlupa-asioita ei koskaan käyty läpi, ne tulivat minulle yhtäkkiä taka-
vasemmalta eteen ja muitakin tällaisia asioita oli. Ehdotinkin aikoinaan ns. uuden esimie-
hen opasta, missä olisi nämä pääjutut ja siitä voisi voinut tarkistaa nopeasti”. Yksi vastaa-
Tekninen osaaminen
1. Sipa 26 hlöä
2. Kipa 3 hlöä
3. Tupa 2 hlöä
7%
11%
96%
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jista oli sitä mieltä, että myös ” meille vanhoille esimiehille tekisi hyvää osallistua uuteen 
perehdytykseen”. SOLin toimintatavat oli hyvin tiedossa melkein jokaisella esimiehellä ja 
toimintatapoja oli käyty läpi työsuhteen alkuvaiheessa. 
 
8.1.3 Esimiehen rooli 
 
Esimies toimii samaan aikaan monissa roolissa: esimiehenä, alaisena, kollegana ja yrityk-
sen edustajana yrityksen ulkopuolisille tahoille. Esimiesten on tärkeä ymmärtää oma roo-
linsa, sillä se auttaa hahmottamaan esimiehen tehtäväkenttää ja sidosryhmiä. Työt helpot-
tuvat ja esimiehen on helpompi priorisoida työtehtävät ja rakentaa alaissuhteet paremmiksi. 
Esimiehiltä kysyttiin, kuinka he ovat omaksuneet uuden roolin esimiehenä? Yhtä vastaajaa 
lukuun ottamatta 26 vastasi, että olivat omaksuneet roolin hyvin. Yksi vastaajista vastasi, 
”oli jo palveluohjaajana tehnyt paljon esimiestöitä, roolin vaihdos ei tuottanut suuria on-
gelmia”. Yksi vastaajista kertoi näin;” ihan hyvin muuten, mutta yritin ehkä aluksi liikaa 
tehdä itse kaikkia. Onneksi olen oppinut delegoimaan ja pikkuhiljaa sekin, ettei kaikkea 
tarvitse itse tehdä, joku muu voi tehdä sen.” 
 
Kyselyssä kysyttiin myös, mikä esimiesroolissa on ollut vaikeaa uran alkuvaiheessa ja nyt? 
Päällimmäiseksi vastauksissa nousi etenkin esimiesuran alkuvaiheessa oikea ajankäyttö, 
työtehtävien priorisointi ja juoksevien asioiden hallussapito sekä käsitteleminen. Lisäksi 
mainittiin auktoriteetti alaisia kohtaan, rohkeus asiakkaiden kanssa ja asiakkaan luottamuk-
sen saaminen sekä päätöksen teko. Yksi vastaajista koki vaikeaksi vastata toisten hölmöi-
lystä, selitellä asiakkaalle muiden laiminlyöntejä ja kuunnella jatkuvia valituksia.” Rahan 
kyttääminen”, raportointi johdolle (turhat taulukot) ja negatiivisen palautteen antaminen 
tuottivat yhdelle vastaajalle alkuvaiheessa vaikeuksia.    
 
Kiire on esimiestyön suurin haaste, eikä aikaa johtamiselle tunnu koskaan olevan riittäväs-
ti. Yllättäviä kysymyksiä tulee eteen melkein päivittäin ja tuntuu kuin vastaukset pitäisi 
löytyä hyllyltä välittömästi. Vastaajat kokivatkin tällä hetkellä vaikeaksi esimiesroolissa, 
että he toimivat liian paljon ”jokapaikan” tekijänä. Liikaa töitä, ei ole työaikoja, vaan pitää 
olla aina valmiina vastaamaan puheluihinkin, jopa vapaa-ajalla. Henkilöstöongelmat ja 
jatkuvat sairaslomista aiheutuvat turhat kriisitilanteet vievät kohtuuttomasti aikaa.  Henki-
löstön vaihtuvuus (osaavan henkilöstön löytyminen/pysyminen) ja kokoaikaiset säästötoi-
menpiteet. Myös ajankäyttö, oma jaksaminen sekä työhyvinvointi kuvattiin haastaviksi. 
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8.1.4 Tunne-äly 
 
Tunneäly on kyky havaita ja hallita omia sekä muiden tunteita, motivoitua ja hallita omia 
tunnetiloja ja ihmissuhteisiin liittyviä tunteita.  Tunneäly on kyky tunnistaa tunteiden mer-
kitystä ja käyttää niitä hyväksi ongelmanratkaisussa. Kun ihminen tunnistaa omat tunteen-
sa, pystyy se niitä hallitsemaan. Tämä auttaa välttämään tunneperäistä primitiivireaktioita 
ja ylireagointia jotka taas huonontavat arvostelukykynsä. Tunnekuohun vallassahan onkin 
mahdotonta tehdä oikeita päätöksiä. ( Hämeen sanomat 2013.) ”Tunteita hallitsemalla ih-
minen pystyy helpottamaan päätöksentekoa pyrkiessään tavoitteisiinsa”. (Hämeen sanomat 
2013). 
 
Työ on välillä hyvinkin kiireistä, eikä muuttuvilta tilanteilta voida välttyä. Tunteet valtaa-
vat mielialan ja tilanteet on vain hallittava. Neljännessä aihealueessa kysyttiin, miten omat 
tunteet vaikuttavat työhösi? Vastaajien määrä oli 27. Vastaajista 55,5 % oli sitä mieltä, että 
omat tunteet vaikuttavat melko paljon työhön, joka ilmenee kuviossa 13. 
 
.  
 
KUVIO 13. Omien tunteiden vaikuttaminen työhön 
 
Samassa aihealueessa kysyttiin myös, miten toisten tunteet vaikuttavat työhösi?  Vastaajien 
määrä oli sama 27 joista 55,5 % oli sitä mieltä, että toisten tunteet vaikuttavat melko paljon 
työhön. 
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Miten omaat tunteet vaikuttavat työhösi
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KUVIO 14. Toisten tunteiden vaikuttaminen työhön 
 
8.1.5 Esimiehenä työskentely 
 
Viidennessä aihealueessa syvennyttiin esimiestyöskentelyyn. Vastaajilta kysyttiin, millai-
sia haasteita he ovat kokeneet esimiesuran aikana, millaiseksi he ovat kokeneet tilanteet ja 
kuinka he olisivat voineet välttää tilanteet. Haasteisiin vastaajat vastasivat aika samoin 
kuin kohdassa 8.1.3 esimiehen rooli. Yksi vastaajista vastasi, että ”haasteita tässä työssä 
kohtaa päivittäin, olivat ne sitten isoja ja pieniä. ”Haasteisiin suhtaudutaan aina tilanteen 
mukaan, joskus paremmin ja joskus huonommin”. Esimiestyöskentelyssä haasteena koet-
tiin myös liiallinen työmäärä, henkilöstöongelmat, ammattitaitoisten työntekijöiden saami-
nen sekä kasvavat asiakas- ja työntekijämäärät. Haasteelliseksi kuvattiin myös aineelliset 
vahingot, tapaturmat, kuolemantapaukset ja reklamaatiot. 
 
Suurin osa vastaajista kokivat tilanteet haastaviksi ja stressaaviksi, jopa ahdistavaksi ja 
uuvuttaviksi. Henkinen jaksaminen on aika ajoin kovilla. Yksi vastaajista koki sen henki-
sesti raskaaksi, mutta ”selvitty on, epävarmuus välillä omasta osaamisesta”. ”Yksi vastaa-
jista oli sitä mieltä, että ”tilanteet tehdään hoidettavaksi. Osa luo enemmän paineita kuin 
osa, mutta kun asennoidun niin, että hoidan asiat niin hyvin kuin pystyn, niin sen on riitet-
tävä”. 
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Kysymyksessä, kuinka olisit voinut välttää tilanteet? vastaajat vastasivat aika yksimielises-
ti ”kaikkia tilanteita ei olisi voinut välttää mitenkään. Joihinkin olisi pystynyt vakuutta-
maan olemalla enemmän läsnä”. Yksi vastaajista ei osannut pyytää apua, oma esimies aina 
yhtä kiireinen, ei viitsinyt vaivata, vaikka olisi pitänyt. Yksi vastaajista oli taas sitä mieltä, 
että jos asioita ei ole hoidettu sovitusti, ne vaan pitää hoitaa kuntoon. 
 
Suurin osa vastaajista koki esimiestyöskentelyn vaativaksi, kiire on suurin haaste. Esimie-
het kokivat olevansa jatkuvasti ”kolmen kuoren välissä: asiakkaat, henkilöstö, omat esi-
miehet sekä yritys. Kysyimme, saavatko he riittävän tuen esimieheltään? Vastaajia oli 24 
joista 19 vastasi saavansa tukea riittävästi ja 5 vastasi, etteivät saa riittävää tukea esimie-
heltään. Ilmapiiri kolmessa Palvelupiirissä olivat hyvät ja yhteistyö sujuin muiden esimies-
ten kanssa. 
 
Työelämässä vaatimukset kasvavat ja esimiesten tehtävät monipuolistuvat. Tämä onkin 
suuri haaste esimiesten johtamisvalmiuksille. Ammattitaito ja työn hallinta ovat tärkeim-
mät esimiesten edellytykset. Kysyttiin vastaajilta, kuinka he hallitsevat esimiestaitojansa? 
Kysymykseen käytettiin neljäportaista asteikkoa ja vastaukset pyydettiin numeroimaan. 
Kuvio 15 osoittaa, että kolmen palvelupiirin palveluesimiehet hallitsivat esimiestaitojansa 
melko hyvin. Ammatti- ja vuorovaikutustaidot olivat hyvällä tasolla, vastaajista yli puolel-
la nämä oli hyvin hallinnassa. Hallinnolliset taidot, johtamistaidot, hyvinvointi- ja tehok-
kuusosaamisen vastauksissa oli hajontaa. Keskiarvollisesti nämä olivat korkeammat. Kaik-
kien esimiestaito osa-alueiden keskiarvoksi tuli 1,83, joka tuloksena on hyvä. Kysymyksen 
tulos osoitti, että kolmen palvelupiirin esimiehillä on esimiestaidot olivat hyvin hallinnas-
sa. 
 
Kuinka hallitset esimiestaitojasi? 
(1=hyvin, 2=melko hyvin, 3=en lainkaan, 4=tarvitsen vielä tukea) 
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KUVIO 15. Kuinka hallita esimiestaitoja 
 
8.1.6 Esimiesosaaminen 
 
Esimiestehtävässä onnistumisen kannalta on tärkeää hallita kokonaisuuksia esimiestyös-
kentelyssä. Esimiesten on ymmärrettävä oma rooli, tunnistettava johtamistyylit, tiedettävä 
liiketoiminnalliset tavoitteet ja osattava johtaa. Heidän on myös ymmärrettävä osaamisen 
ja kehittymisen merkitys. Vastaajilta kysyttiin, epäilivätkö he missään vaiheessa omia esi-
miestaitoja ja oliko heillä riittävää osaamista tehtävään?  Puolet vastaajista epäili omia 
esimiestaitojansa, muut vastaajista taas ei epäilleet. Yksi vastaajista vastasi näin; ”Yrityk-
sessämme on alan osaamista, joten vaikka en itse hallitse kaikkia siivousteknisiä asioita, en 
ole kuitenkaan epäillyt ikinä, ettenkö saisi oikeita vastauksia työkavereilta tai esimieheltä. 
Omat vahvuuteni ovat muissa työssä tarvittavissa asioissa, mutta tämä puute ei ole kuiten-
kaan vaikuttanut siten, että epäilisin esimiestaitojani.” 
 
Osaamisen johtamisen tehtävä on varmistaa, että yrityksessä on riittävästi oikeanlaista 
osaamista tällä hetkellä ja tulevaisuudessa.  Kyselyssä haluttiin selvittää, kuinka vastaajat 
ymmärtävät käsitteen osaamisen johtamisen? Mitä osaamisen johtaminen sisältää esimies-
työssä ja kuinka sitä on hyödynnetty piireissä? 
 
Osaamisen johtaminen käsitteenä oli hieman vieras. Yli puolet vastaajista vastasi, ettei 
tunne käsitettä. Yksi vastaajaa vastasi seuraavasti; ”Olettaisin, että henkilöstön osaamisen 
seuranta ja kehitystä”. Kysymykseen, mitä osaamisen johtaminen sisältää esimiestyössä? 
vastaajista alle puolet osasi kertoa, mitä se pitää sisällään, loput olivat epävarmoja. Yksi 
vastaajista vastasi seuraavasti: ”Osittain eli organisaation osaamista tulee aina kehittää ja 
kun on tarpeeksi osaamista, haasteistakin selvitään, pysytään kilpailussa ja saadaan aikaan 
tulosta.”  Kyselyyn vastanneiden mielestä henkilöiden osaamista ei hyödynnetä täysin, 
uusilla esimiehillä ei välttämättä ole riittävästi tietoa tai osaamista, jolloin tarvitaan joku 
toimimaan mentorina. ”Esimieheksi pätevämpi henkilö voi jäädä sivuun, kun ei ole hänen 
vuoronsa”. ”Toiset ovat vahvempia tietyissä asioissa kuin toiset, joten näihin asioihin pitäi-
si johtajien tehostaa.” 
 
Osaamisen kehittämisen tavoitteena on parantaa palvelutuotannon tuloksellisuutta sekä 
työelämän laatua. Osaamisen kehittäminen on osa strategista henkilöstöjohtamista ja hen-
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kilöstön kehittämistä. SOLin toimintajärjestelmän mukainen tavoite- ja tuloskeskustelu 
tehdään palveluesimiehille 2-3 kertaa vuodessa. Kysyttiin vastaajilta, tarvitaanko sitä esi-
miehille? Mikä siinä on hyvää tai huonoa ja kuinka sitä kehitettäisiin. Kaikki vastaajat oli-
vat sitä mieltä, että sitä tarvitaan. Yksi vastaajista vastasi seuraavasti, ” pääsee rauhassa 
juttelemaan esimiehen kanssa”. Kehittämisideoihin vastaajat toivoivat, että siitä tehtäisiin 
vapaamuotoisempi keskustelu tuloksista ja tavoitteista, jossa käytäisiin koko alue kohteit-
tain läpi aika-ajoin, eikä vaan tulosta. 
 
8.1.7 SOLin koulutukset 
 
SOL tarjoaa työntekijöilleen mahdollisuuden kehittymiseen ja uuden oppimiseen. Vuotui-
nen koulutusbudjetti on 2 % liikevaihdosta. Osallistumalla SOLin koulutusohjelmaan, saa 
mahdollisuuden edetä SOL-konsernissa vaativampiin tehtäviin. 
 
Kuudennessa aihealueessa kysyttiin vastaajilta, olivatko käyttäneet mahdollisuutta osallis-
tua SOLin monipuoliseen koulutustarjontaan? Vastaajista kahta lukuun ottamatta, kaikki 
vastaajat olivat käyttäneet mahdollisuuden. Vastaajat toivoivat, että työnantaja järjestäsi 
enemmän koulutusta esimiestyöskentelyyn, varsinkin uusille esimiehille. Vanhoille riittäisi 
asioiden ajoittainen kertaus, uusien asioiden tiedottaminen ja uusien toimintatapojen omak-
suminen. Myös sosiaalista puolen kehittämistä kaivattiin. 
 
Kyselyn lopuksi kysyttiin, millaisia vinkkejä antaisit uusille esimiehille teh-
tävässä menestymiseen? Vastaajat vastasivat seuraavasti; ”Tietoa kannattaa 
hankkia ja osaamista kehittää osallistumalla koulutuksiin”. ”Toimia yhteis-
työssä muiden esimiesten kanssa ja pyytää tietoa ja tukea, silloin kun sitä tar-
vitaan”. ”Ei saa luovuttaa, vaikka alku olisi raskasta ja hankalaa, työ tulee 
helpottumaan kokemuksen myötä”. ”Pitkäjänteisyyttä ja rohkeutta tarttua 
haasteisiin”.” Älä esitä mitään, äläkä aseta itseäsi muiden yläpuolelle vaikka 
esimies oletkin”. ”Ei kannata ainakaan yöunia menettää. perhe ja muu elämä 
on tärkeämpää”. ”Oppia heti alkuun oikeat SOLin toimintatavat”. 
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9 JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
 
Osaamisen johtaminen on prosessi, joka lähtee liikkeelle osaamistarpeiden tunnistamisesta. 
Jotta sitä voidaan kehittää, on ensin määriteltävä, mitä osaamista on ja arvioida osaamisen 
nykytila. a verrataan tavoitetasoon ja sen pohjalta laaditaan osaamisen kehittämissuunni-
telmat. Osaamisen kehittämisessä on tärkeää huomioida osaamisen hyödyntäminen yrityk-
sen tarpeisiin. Organisaatioin osaaminen on yksi tärkeimmistä yrityksen voimavaroista, 
jonka avulla se menestyy ja saavuttaa tavoitteensa. Osaamisen kehittäminen kannattaa 
suunnata niille osa-alueille, jotka ovat tärkeitä ja missä osaaminen on heikkoa. (Hyppänen 
2007, 124.) 
 
Työtehtävät muuttuvat koko ajan entistä vaativammaksi, joka edellyttää taas esimiehiltä 
jatkuvaa tiedon päivittämistä sekä ammattitaidon kehittämistä. Osaamisen rinnalle on tullut 
moniosaamisen vaatimus ja useilla toimialoilla arvostetaan työntekijöitä, jotka hallitsevat 
monipuolisesti oman organisaation erilaisia työtehtäviä. Yrityksen osaamista onkin seurat-
tava, arvioitava ja kehitettävä jatkuvasti.  
 
Kyselyn tulokset osoittivat, että palveluesimiesten työhistoria alalta ja SOLilta olivat pit-
kiä. Ammatillista koulutusta löytyi ja esimiehenä työskentely oli suurimmalla osalla hyvin 
hallinnassa. Vastaajista 90 % oli siirtynyt esimiestehtäviin SOLin toisista tehtävistä. Palve-
luesimiesten tekninen osaaminen jäi vain tietylle osa-alueelle. Kyselyyn vastanneista kol-
men palvelupiirin esimiehistä 96 % oli vain siivouspuolen teknistä osaamista. Vastaajista 
vain viideltä henkilöltä löytyi siivouspuolen lisäksi kiinteistö- ja turvapalvelujen teknistä 
osaamista. Esimiehet kaipasivatkin enemmän päivityskoulutuksia sekä esimiesten perehdy-
tykseen kaivattiin myös enemmän aikaa ja tukea. 
 
Työntekijöiden ammattiosaamisen varmistaminen muuttuvissa olosuhteissa on tärkeää, 
yrityksen onkin mietittävä tarvitaanko lisää koulutusta tai perehdytystä. SOLin monipuoli-
nen koulutusohjelma antaa mahdollisuuden jatkuvaan kehittymiseen ja uuden oppimiseen 
mielestäni uusille esimiehille, mutta ”vanhoille” esimiehille päivityskoulutuksia ei löydy 
riittävästi. Monipalveluorganisaation koulutus on jo hyvässä vauhdissa SOLilla, joten 
työntekijöiden osaamista tulisikin hyödyntää oikein. Mielestäni nyt olisi aika tehdä laaja 
osaamiskartoitus koko organisaation palveluesimiehelle. Tulosten perusteella oikeat henki-
löt varmistetaan oikealle paikoille ja heille annettaisiin tarvittavaa koulutusta. 
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Oppimista voidaan tukea koulutuksen lisäksi erilaisilla työssä oppimisen ja henkilöstön 
kehittämisen menetelmillä, esimerkiksi työkierrolla, mentoroinnilla, tiimityöllä, benchmar-
king, ja itseopiskelulla. SOLin koulutukset painottuvat pitkälti talous- ja tekniseen hallin-
taan, joten koulutusohjelmaa voitaisiin kehittää siten, että otettaisiin huomioon edellä mai-
nitut asiat, sekä suunnattaisiin koulutuksia myös johtamistaitoihin, vuorovaikutus- ja asia-
kassuhdetaitoihin sekä lisättäisiin mahdollisuutta kouluttautumiseen kiinteistö- ja turva-
puolelle. ”Vanhoille” esimiehille järjestettäisiin enemmän päivityskoulutuksia sekä pereh-
dytykseen tehtäisiin uusi perehdytysohjelma, jolla varmistettaisiin esimiesten osaaminen. 
Perehdytykseen pitäisi antaa riittävästi aikaa ja uusille esimiehille nimetä oma mentori. 
Tämä pitäisi ottaa myös huomioon työntekijän siirtyessä tehtävästä toiseen. Hyvin toteutet-
tu ja suunniteltu perehdytys lyhentää työn oppimiseen käytettävää aikaa.  Perehdyttäminen 
ja koulutus ovat tärkeä osa henkilöstön kehittämistä, se lisää henkilöstön osaamista ja se 
voidaan nähdä jopa yrityksen vahvuutena. taulukko 16 kuvaa kehitysehdotuksiani SOLin 
palveluesimiehen osaamisen johtamisen varmistamiseksi. 
 
 
 
 
. 
 
 
 
. 
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Oppimista tukevat koulu-
tuksen 
Koulutukset uusille esimie-
hille 
Koulutukset vanhoille esimie-
hille 
Perehdytysaika ja  
ohjelma 
riittävä aika perehdytykselle, 
SOL toimintatavat,  
osaamisen varmistaminen 
siirtyminen toisista tehtävistä 
- riittävä perehdytysaika 
- osaamisen varmistaminen, 
kehittäminen ja hyödyntäminen 
Mentori nimetty mentori 
- oppimisen kehittämi-
nen 
nimetty mentori 
- oppimisen kehittäminen 
SOL Koulutukset SOL ON, Moduulit päivityskoulutukset 
Monipalveluorganisaatio- 
koulutus 
mahdollisuus koulutukseen 
(oikea kohderyhmä) 
mahdollisuus koulutukseen 
( oikea kohderyhmä) 
Benchmarking järjestelmällistä oman esi-
miesalueen laadun, tuotta-
vuuden, työtapojen ja työpro-
sessien tehokkuuden vertaa-
mista organisaatioin pii-
rit/esimiesalueet 
järjestelmällistä oman esimies-
alueen laadun, tuottavuuden, 
työtapojen ja työprosessien te-
hokkuuden vertaamista organi-
saatioin muut pii-
rit/esimiesalueet 
Työkierto osaamista kehittävä työkier-
to; 
työntekijän siirtymistä työs-
kentelemään määräaikaisesti 
työyksiköstä toiseen tai työ-
tehtävästä toiseen.  
( vapaaehtoinen) 
 
osaamista kehittävä työkierto; 
työntekijän siirtymistä työsken-
telemään määräaikaisesti työyk-
siköstä toiseen tai työtehtävästä 
toiseen.  
( vapaaehtoinen) 
 
Tiimityö tehdä yhteistyötä oman pii-
rin/muut piirien kollegoiden 
kanssa 
tehdä yhteistyötä oman pii-
rin/muut piirien kollegoiden 
kanssa 
Vuorovaikutus- ja  
asiakassuhdetaidot 
omantyönkehittäminen 
- haastavat tilanteet 
- työstressi ja hyvin-
vointi 
- ristiriidat ja konfliktit 
- työnselkeys, hallitta-
vuus 
- hyvinvoiva työyhteisö 
omantyönkehittäminen 
- haastavat tilanteet 
- työstressi ja hyvinvointi 
- ristiriidat ja konfliktit 
- työnselkeys, hallittavuus 
- hyvinvoivatyöyhteisö 
 
( päivityskoulutukset) 
Johtamistaidot Esimiesvalmennus päivityskoulutukset 
Itseopiskelu jatkuva uuden oppiminen 
-tunnistaa omat kehittymis-
tarpeet 
- sopeutuu työyhteisön ja 
ympäristön asettamiin vaati-
muksiin 
jatkuva uuden oppiminen 
-tunnistaa omat kehittymistar-
peet 
- sopeutuu työyhteisön ja ympä-
ristön asettamiin vaatimuksiin 
 
TAULUKKO 16. SOL Esimies, osaamisenjohtamisen varmistaminen 
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10 POHDINTA 
 
 
Opinnäytetyöni aihe oli hyvin ajankohtainen, työskentelen tällä hetkellä SOL Palvelut Oy 
palveluesimiehenä ja tämä aihe koskettaa meitä jokapäiväisessä työssä. Aloitin opinnäyte-
työprosessin syksyllä 2013 tapaamalla oman esimieheni ja keskustelin hänen kanssaan 
olisiko aihetta. Aiheeksi jo silloin nousi esimiesten osaaminen. Aihetta muokattiin vielä 
keväällä 2014, jolloin se sai nykyisen muotonsa. 
 
Opinnäytetyön haasteena oli johtamiseen ja esimiestyöhön liittyvä suuri kirjallisuus määrä, 
johon tutustuminen oli ajoittain aika työlästä ja aikaa vievää. Oman haasteensa työn teke-
miseen toi työn tavoitteen löytäminen ja sen rajaaminen. Aikaa meni liian paljon. Jouduin 
lukemaan paljon erilaisia opinnäytetöitä ja kävin keskusteluja ohjaajani kanssa, ennen kuin 
työnmerkitys avautui minulle. Onnistuin kuitenkin löytämään teoreettisen osuuden tuke-
maan teoriaa ja tutkimustietoa.   
 
Opinnäyteyöhön valitsin kyselyn, jossa käytettiin SOLin omaa webropoliin tehtyä lomake-
kyselyä. Työn varsinainen tavoite oli kartoittaa palveluesimiesten osaamisen nykytila ja 
selvittää, vastaako osaaminen työssä tarvittavaa ammatillista osaamista sekä riittääkö 
osaaminen vastaamaan tarpeita sekä kuinka sitä voidaan hyödyntää. Kysely ei varsinaisesti 
tue tätä tavoitetta, mutta siitä huolimatta, se toin riittävän paljon tietoa, jonka pohjalta toi-
mintaa voi kehittää. Kyselyn tiedonkeruu menetelmä oli toimiva, mutta liian pitkä, osa 
vastaajista jätti vastaamatta kaikkiin kysymyksiin. Kyselyssä haasteellisuuden toi vastaus-
prosentti. Ensimmäinen vastausprosentti jäi liian pieneksi, joten päädyin aukaisemaan ky-
selyn uudelleen ja tähän meni liian paljon aikaa. Tulin siihen johtopäätökseen, että jos nyt 
tekisin työn uudelleen, tekisin kyselyn tilalle haastattelun. Haastattelulla olisin saanut 
enemmän syvällisempää tietoa ja vastausprosentti olisi ollut korkeampi. 
  
Mielestäni opinnäytetyö kokonaisuudessa onnistui ja asetetut tavoitteet täyttyivät. Työym-
päristö muuttuu koko ajan vaativammaksi ja yhä useampi työtehtävä vaatii työntekijöiltään 
jatkuvaa tiedon päivitystä ja oman ammattitaidon kehittämistä. Erikoisosaamisen rinnalle 
on tullut moniosaamisen vaatimus ja useilla aloilla arvostetaankin työntekijöitä, jotka hal-
litsevat erilaisia työtehtäviä.  Kyselytutkimuksen vastaukset ja kehitysehdotukset lähetet-
tiin SOL Palvelut Oy kehitysryhmälle.  
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LIITTEET 
Liite 1. Kyselytutkimus 
 
Hei,  
Työskentelen SOL Palvelut Oy Tampereen 63321 piirin esimiehenä. Töiden ohella opiske-
len Tampereen Ammattikorkeakoulussa palvelujen tuottamisen- ja johtamisen koulutusoh-
jelmassa restonomiksi. Olen tekemässä opinnäytetyötä palveluesimiesten osaamisen joh-
tamisesta. Esimiestyöskentelyyn liittyy paljon osa-alueita ja vastuutehtäviä. Yksi tärkeä 
osa on esimiehen oikea osaamisen taso, joka kuuluisi olla yksi organisaation perustehtävis-
tä. Tutkimuksen tavoitteena on selvittää esimiesten osaamisen nykytila, vastaako osaami-
nen ammatillista osaamista ja riittääkö osaaminen vastaamaan tulevaisuuden tarpeita ja 
kuinka sitä voidaan hyödyntää. Toivomuksena olisi, jos voisitte jakaa ajatuksia ja mielipi-
teitä aiheeseen liittyen. Kiitän paljon ajastanne ja antamistanne vastauksista tämän opin-
näytetyön empiiriseen osuuteen. Toivoisin, että ehtisitte vastaamaan mahdollisimman pian. 
Kuitenkin __8_/__2_.__2015___ mennessä 
 
Terveisin 
Jaana Virtanen 
jaana.virtanen@sol.fi 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     jatkuu.. 
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TAUSTATIEDOT 
 
Sukupuoli  
Nainen____ 
Mies_____ 
 
Ikä 
alle20____20-30_____31-40____41-50____yli50_____vuotta 
 
Työskentelen piirissä?________  
Tehtävänimike?________ 
Työhistoria SOLilla_________  
Työhistoria alalta________ 
 
Ammatillinen koulutus 
• Restonomi________  
• Laitoshuoltaja________  
• Siivoustyönohjaajan Erikoisammattitutkinto__________ 
• Siivousteknikon erikoisammattitutkinto_______ 
• Johtamisen erikoisammattitutkinto_______ 
• Kotitalousteknikko______ 
• Jokin muu, mikä?________ 
Tekninen osaaminen  
Sipa___ 
Kipa_______  
Tupa_______    
Jokin muu, mikä?___________ 
 
Miten sinusta tuli esimies ja mistä syistä halusit esimieheksi?_____________ 
 
Alaistenmäärä______________  
Asiakasmäärä_____________ 
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PEREHDYTYS ESIMIESTEHTÄVIIN 
 
Oliko perehdytys riittävä? Kenen kanssa tehty? Perehdytysaika? 
____________________________________________________________ 
Olisitko toivonut muuta tukea /perehdytystä alkuvaiheessa, kuin mitä sait? Millaista? 
______________________________________________________________________ 
Oliko sinulla SOLin toimintatavat tiedossasi? _________________________ 
Käytiinkö toimintatapoja läpi alkuvaiheessa?________________________ 
Kuinka perehdytys vaikuttaa työhösi? 
 
ESIMIEHEN ROOLI 
Miten omaksuit uuden roolisi esimiehenä? ____________________________ 
Oliko roolin halutunottaminen helppoa?_______________________________ 
Mikä esimiesroolissa on ollut vaikeaa uran alkuvaiheessa?( mainitse ainakin kolme asi-
aa)___________________________________________________________ 
mikä esimiesroolissa on ollut vaikeaa nyt? (mainitse ainakin kolme asiaa) 
_________________________________________________________________ 
 
 
TUNNE-ÄLY  paljon Melko Melko Ei
   
    paljon vähän laikaan 
 
Miten omat tunteet vaikuttavat työhösi?  1 2 3 4 
Miten toisten tunteet vaikuttavat työhösi?1 2 3 4 
 
ESIMIEHENÄ TYÖSKENTELY 
Millaisia haasteita olet kokenut esimiesuran aikana?_________________________ 
Millaiseksi olet kokenut tilanteet?__________________________________ 
Kuinka olisit voinut välttää tilanteen?______________________________ 
Mikä on vaativaa esimiestyössä?__________________________________ 
Koetko, että saat riittävän tuen esimieheltäsi?_______________________________ 
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Kuinka hallitset esimiestaitojasi?  
(1=hyvin, 2=melko hyvin, 3=en lainkaan, 4=tarvitsen vielä tukea) 
 
   1 2 3 4
    
Ammattitaito       
Vuorovaikutustaidot      
Hallinnolliset taidot      
Johtamistaidot    
Hyvinvointiosaaminen      
Tehokkuusosaaminen  
vahvuudet/heikkoudet?__________________________________________________ 
 
Millainen työilmapiiri piirissänne on?__________________________ 
Miten yhteistyö toimii muiden esimiesten välillä?_______________________________ 
 
ESIMIESOSAAMINEN 
Epäilitkö missään vaiheessa omia esimiestaitojasi ja oliko sinulla riittävä osaaminen esi-
miestehtävään?________________________________________________________ 
Onko osaamisen johtaminen käsitteenä tuttu? perustele 
___________________________________________________________________ 
Mitä osaamisen johtaminen mielestäsi sisältää esimiestyössä? 
 
Millaisena näkisit osaamisen johtamisen oleva tällä hetkellä piirissänne? 
_______________________________________________________________ 
 
Hyödynnetäänkö osaamista oikein? perustele 
__________________________________________________________________ 
 
 
TATU: (tavoite- ja tuloskeskustelu) Tarvitaanko sitä mielestäsi esimiehille?  
_____________________________________________________________________ 
 
Mikä on huonoa/hyvää ja kuinka sitä kehittäisit? 
______________________________________________________________________ 
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SOLIN Koulutukset 
 
Oletko osallistunut SOLin koulutuksiin? Jos et, Miksi?_____________________ 
 
SOLON________ 
Moduulit__________ 
Esimiesvalmennus______ 
 
Haluaisitko, että työnantajasi järjestäsi enemmän koulutusta esimiestyöskentelyyn? 
Kyllä________ 
Ei____________ 
Mistä asioista?_______________________________________________ 
 
Millaisia vinkkejä antaisitko uusille esimiehille tehtävässä menehtymiseen? 
______________________________________________________________________ 
 
Vapaa sana:  
 
 
Kiitos osallistumisestasi kyselyyn. 
  
 
